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Los espacios de poder en el ámbito de la ciencia e investigación siguen estando copados por 
los varones. La carrera académica se presenta como un laberinto de cristal, repleto de barreras 
de diversa índole, que obstaculizan que las mujeres accedan a la cúspide jerárquica y a la 
autoridad que el conocimiento concede en el debate público. La evidencia estadística y 
literaria no deja lugar a dudas de la existencia de este fenómeno. Hombres y mujeres 
encuentran dificultades diferenciadas y desiguales a lo largo de toda la trayectoria 
profesional. Por lo que el porcentaje de profesoras e investigadoras desciende a medida que 
se avanza por la pirámide universitaria. Las razones por las que esta situación se produce, en 
un ámbito considerado la catedral de la meritocracia e igualdad, se presenta como el objeto de 
estudio de la presente tesis doctoral. 
El objetivo de esta tesis, pues, consistió en estudiar, desde la perspectiva de género, la 
paralización y/o ralentización de las trayectorias profesionales de las mujeres, en las 
universidades públicas españolas, atendiendo a las particularidades de las diferentes 
categorías académicas y ramas de conocimiento. Para ello, desde la epistemología feminista y 
una metodología mixta, se diseñó un estudio secuencial exploratorio. Se consideró como 
universo de estudio el total del profesorado de los centros propios del sistema universitario 
público español. En primer lugar, se llevó a cabo una recopilación documental y se realizaron 
60 entrevistas semiestructuradas y en profundidad. Se aplicó un análisis cualitativo del 
discurso desde la teoría fundamentada. En segundo lugar, se aplicó una encuesta en línea 
(n=1372). Se realizaron análisis descriptivos e inferenciales, a través de pruebas no 
paramétricas para muestras independientes y análisis de regresión logística binaria. Se 
persiguió, por un lado, explorar, cualitativamente, por qué y cómo ocurre el fenómeno 
estudiado, desde las experiencias del profesorado, y, por el otro, determinar, 
cuantitativamente, la relación entre las variables de estudio y la magnitud de dicho fenómeno.  
Los resultados mostraron que es necesario superar la concepción tradicional del techo 
de cristal, y dejar de focalizar la atención, de manera primordial, en la infrarrepresentación de 
las catedráticas de universidad. Las razones y el problema no están en la cúspide, 
exclusivamente, sino que son continuas y acumulativas en la trayectoria investigadora. 
Mujeres y hombres no cuentan con las mismas oportunidades. Las mujeres, metafóricamente, 




directas desde el momento en que se inicia la carrera profesional. En este contexto, la 
evidencia encontrada permite señalar cinco hallazgos principales. Primero, la constatación de 
las mayores diferencias de género en el profesorado titular; segundo, el establecimiento de 
una tendencia entre el tipo de factores percibidos con más intensidad y la categoría 
académica; tercero, la relación entre las dificultades encontradas y la mayor o menor 
feminización de las ramas de conocimiento; cuarto, la escasa visibilización y concienciación 
del profesorado sobre la cuestión analizada; y, quinto, la confirmación empírica de la 
existencia del mito de la libre elección, quedando invalidada la autoexclusión de las 
académicas como causante de la segregación vertical.  
La evidencia recogida en el presente estudio supone un avance en el conocimiento del 
estado de la cuestión de la desigualdad de género en el ámbito universitario español. Más allá 
de situarse como un estudio de caso nacional, la problemática analizada se presenta a nivel 
global. Por lo que, sin dejar de pasar por alto las posibles peculiaridades y diferencias 
culturales, económicas o sociales de cada contexto, los hallazgos señalados aportan al debate 
internacional cuestiones centrales que son comunes al profesorado femenino de la mayor 
parte de países occidentales. Además, las aportaciones realizadas trascienden las puramente 
académicas, teniendo una implicación en las políticas públicas. Las consecuencias de seguir 
sin alcanzar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres afectan al conjunto de la 
sociedad en su totalidad, en términos de avance, de bienestar social y calidad de vida. Es 
obligación de los poderes públicos garantizar la igualdad de género, removiendo cualquier 
tipo de obstáculo existente. Para ello, la presente investigación aporta evidencias empíricas 
que deben ser consideradas en pro de la igualdad de género en la academia.      
 
Palabras claves 
Discriminación de género, universidad, laberinto de cristal, categoría académica, rama de 
conocimiento, meritrocracia. 
 







In the sphere of science and research, the positions of power continue to be monopolized by 
men. The academic career appears like a glass labyrinth, full of barriers of different kind that 
stand as obstacles for women to reach the top of the hierarchy and earn the authority 
associated with knowledge in the public debate. Statistical and literary evidence do not leave 
room for doubt about the existence of this phenomenon. Men and women find different and 
unequal difficulties throughout their professional careers. As a result, the percentage of 
women professors and researchers drops as we scale towards the top of the university 
pyramid. The reasons for this phenomenon, in a sphere that is considered to be a temple of 
meritocracy and equality, are the object of study of the present doctoral thesis. 
The objective of this thesis is, therefore, to study from a gender perspective the 
standstill and/or slowdown of women’s professional careers in Spanish public universities, 
attending to the particularities of the different academic categories and fields of knowledge. 
For this purpose, an exploratory sequential research was designed, based on feminist 
epistemology and a mixed methodology. The population of the study is the total number of 
professors working in the Spanish public university system. In a first stage, we carried out a 
document review and conducted 60 semi-structured and in-depth interviews. According to the 
theoretical basis, a qualitative analysis of the discourses was performed subsequently. In a 
second stage, an online survey was conducted (n=1372). Descriptive and inferential analysis 
were then carried out through non-parametric tests for independent samples, followed by a 
binary logistic regression. The aim was, on the one hand, to qualitatively explore why and 
how the phenomenon under study takes place from the point of view and the experiences of 
the professors, and, on the other hand, to quantitatively determine the relationship between 
the variables of study and the magnitude of the phenomenon. 
The results show that it is necessary to overcome the traditional concept of ‘glass 
ceiling’ and to stop focusing mainly on the underrepresentation of female full professors in 
university. The problem and the reasons for it are not found in the top positions exclusively, 
but are continuous and cumulative throughout the whole teaching and research career. 
Women and men do not have the same opportunities. Metaphorically speaking, women carry 
a backpack with an extra burden. And this burden has direct consequences from the moment 




findings in our research: first, the confirmation of larger gender differences among tenured 
associate professors; second, the identification of a trend connecting the type of factors 
perceived more intensely by each individual and the academic category to which they belong; 
third, the relationship between the difficulties encountered and the greater or lesser 
feminization of the fields of knowledge; fourth, the limited visibility and awareness of the 
issue here analysed among the professors; and, fifth, the empirical confirmation of the 
existence of the myth of freedom of choice, so that the self-exclusion of women scholars is 
invalidated as the cause for vertical segregation. 
The evidence gathered in this research represents an advancement of knowledge on 
the state of gender inequality in Spanish university sphere. It is more than just a national case 
study, because the problems analysed are addressed from a global perspective. For this 
reason, in addition to taking into consideration the cultural, economic or social peculiarities 
or differences between contexts, the above-mentioned findings contribute to the international 
debate by highlighting central issues that are common for all women scholars in most 
Western countries. In addition, the contributions made transcend the purely academic sphere 
and have implications for public policies. The consequences of the persistent lack of equal 
opportunities for women and men affect society as a whole in terms of progress, social 
wellbeing and quality of life. It is the obligation of the public authorities to guarantee gender 
equality by removing any possible obstacle. For this purpose, the present research provides 
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Hace casi doce siglos se creó una institución que cambiaría la sociedad. La madraza de 
Qarawiyyin, en Fez (Marruecos), es considerada la primera universidad en la historia de la 
humanidad. De manera paradójica, a pesar de que esta fue fundada por una mujer, Fatima Al-
Fihri, nunca se pensó en que las mujeres tuvieran cabida en el campo del conocimiento y el 
saber. Históricamente, por el hecho biológico de nacer como tal, han sido juzgadas como 
seres inferiores, débiles y con escasas capacidades intelectuales para dedicarse al ámbito 
público y político. Durante siglos, la mitad de la población humana ha sido silenciada, 
vilipendiada y excluida de aquellos espacios en los que se tomaban las decisiones más 
trascendentales. Decisiones que afectaban de lleno a su propia existencia y desarrollo vital.  
Esta situación se replica en el ámbito científico y universitario, uno de los factores 
más influyentes en el avance y progreso de personas y sociedades. Tal y como Martínez 
(2019) ejemplifica con la metáfora del “diamante de discriminación de las mujeres en el 
conocimiento científico” (p. 32), las mujeres han sido excluidas en cuatro sentidos. En primer 
y segundo lugar, como sujetos y objetos de estudio. Desde una visión androcéntrica, el varón 
se ha configurado como el centro del saber, desde una mirada única y universal. El único 
capaz y meritorio de estudiar y ser estudiado. Por lo que, en tercer lugar, la ciencia se ha 
caracterizado por su menosprecio frente al conocimiento generado por las mujeres y a su 
estilo de acercarse al saber. En la cuarta punta del diamante se sitúa el “ideal de mujer”; 
representada como un ser inferior, irracional y subordinado al hombre; que desde la ciencia 
tradicional se ha diseñado y fomentado a conveniencia del sistema patriarcal. 
Que, en la actualidad, las mujeres de la mayor parte de países occidentales han 
conseguido cotas de igualdad impensables en otras épocas, es un hecho innegable. Piénsese 
que, a diferencia de lo que sigue aconteciendo en un número nada reducido de estados, estas 
tienen libertad de pensamiento, expresión y acción. Derechos como el ejercicio del voto, a la 
libre circulación o a vestirse libremente, han sido conquistados en las principales naciones de 
las consideradas economías desarrolladas. Desde la igualdad formal, se presupone que somos 
libres para abrir una cuenta en el banco sin previo permiso, contraer matrimonio y elegir con 
quién hacerlo, ser o no madres, decantarnos por estudiar una carrera u otra o dedicarnos a la 
profesión que deseemos. Ahora bien, afirmar que la discriminación de género es cosa del 
pasado, supone negar la realidad diaria de más de tres mil millones de mujeres.  
Hoy se puede afirmar que, en la mayoría de los países desarrollados, el número de 





parte de los egresos universitarios, y en muchos casos, lo hacen con mejores resultados. ¿Se 
puede afirmar, pues, que se ha producido la consecución de una igualdad real en el ámbito 
académico? Absolutamente no. Las mujeres siguen representando una minoría simbólica en 
los altos cargos y puestos de poder universitarios de todo el mundo. A pesar de que se 
produce una paridad de género en el profesorado docente e investigador (PDI) en la totalidad 
de los países de la Unión Europea, así como en Canadá, Estados Unidos o Australia, estas no 
llegan a representar un tercio en la cúspide de la jerarquía académica.  
La autoridad y el poder siguen estando, de manera mayoritaria, en manos de los 
varones. Es decir, estos monopolizan la facultad para gobernar sobre personas que se 
encuentran en una situación de subordinación, y, además, la posibilidad para poder diseñar el 
mundo y sus límites. La universidad se presenta como un espacio de producción, transmisión 
e intercambio de conocimientos. Y en ese contexto, son los varones quienes continúan 
teniendo la potestad para decidir qué es aquello que se debe investigar y dar a conocer al 
resto de la sociedad. Esto produce que se siga teniendo una cosmovisión androcéntrica que 
hace pasar la visión masculina por la universal, empobreciendo el conocimiento y los avances 
científicos y limitando las oportunidades de las mujeres. Por qué esto sigue produciéndose en 
pleno siglo XXI es el objetivo de la presente tesis doctoral. 
Es un hecho que las mujeres ya están capacitadas para ejercer y ocupar el poder. Se 
cuenta con la generación de mujeres más formadas de la historia. Cómo es posible, entonces, 
que a pesar del aumento de capital humano femenino, los puestos decisorios sigan estando 
copados por los hombres. Y lo que inquieta más si cabe, cómo puede ser que esta situación 
acontezca en un espacio considerado la catedral de la meritocracia, donde la igualdad se 
presenta como condición sine qua non. Sin embargo, pensar que el mérito sobrepasa a la 
igualdad, que la objetividad y la justicia se constituyen como imperantes en la carrera 
académica, no es del todo acertado. Los procesos de promoción han sido diseñados por y para 
los varones. Se ha pensado en las características y posibilidades de un sujeto autónomo, que 
no debe atender responsabilidades familiares ni domésticas y, por tanto, con total 
disponibilidad de tiempo y movilidad profesional. Desde una lógica neoliberal, se mantiene 
que el profesorado se presenta a procesos de evaluación a priori neutros, consistentes 
básicamente en la acumulación y cuantificación de los logros.  
Cabe preguntarse, sin embargo, si quienes se están encargando de la reproducción 





consecución de esos méritos. Se debe introducir una racionalidad en las prácticas 
universitarias, dejando de naturalizar aspectos que de partida son discriminatorios. La 
cuestión es si el profesorado es consciente de la necesidad de poner en el centro la 
sostenibilidad de la vida y las consecuencias que el diseño de carrera actual tiene en las 
mujeres. Frente a ello, con base en la libertad de elección actual, en contraposición a la 
situación de injusticia y maltrato social al que han sido sometidas durante toda la historia, se 
suele aludir a la autoexclusión de estas para promocionar durante sus trayectorias 
profesionales.  
Se defiende la existencia de unas reglas del juego, universales y objetivas, que el 
profesorado debe aceptar o rechazar para ascender jerárquicamente. No obstante, las 
académicas se comportarían de manera unánime como una especie de colectivo especia, 
decidiendo parar la partida a mitad del tiempo, en pro del ámbito familiar.  ¿Realmente se 
puede afirmar que son las propias mujeres quienes, desde su libertad para elegir su presente y 
futuro, deciden de manera voluntaria no ocupar el poder y beneficiarse de los privilegios que 
ello reporta? Seguir pensando en la actualidad que, genéticamente, el sexo femenino está 
programado y predestinado para desempeñar una serie de tareas (no remuneradas ni valoradas 
socialmente) y no otras, es cuanto menos, preocupante. Es fundamental analizar el peso de la 
socialización y la desigual posición que ambos sexos ocupan en el mundo privado, como 
causantes de la infrarrepresentación de las académicas en las cátedras de universidad y 
rectorados.  
Hacer recaer la responsabilidad de éxito exclusivamente en factores personales, es 
cerrar los ojos ante los múltiples mecanismos de discriminación social existentes. No 
obstante, los privilegios suelen ser invisibles para quienes los tienen. La negación de la 
desigualdad de género en el ámbito académico es una dinámica generalizada por parte del 
profesorado. Hombres y mujeres. El mito de la igualdad, a partir del cual se considera que 
aquello que prima en la carrera académica es el esfuerzo y trabajo para alcanzar una serie de 
méritos mesurables, aparece con fuerza instaurado en el imaginario colectivo. Esta escasa 
conciencia se presenta incluso por parte de aquellas mujeres que han conseguido solventar 
todas las barreras existentes y acceder a los puestos de poder, manifestándose el síndrome de 
la abeja reina. Ello tiene consecuencias directas en la solución del problema. Difícilmente se 
intentará modificar una situación que es vista como justa. Sin embargo, argumentos como la 





superior, dejan de ser válidos en el momento en el que se atienden a las cifras de 
participación y a las tasas de éxito de evaluación docente e investigadora de las profesoras. 
Desde este panorama, el sistema universitario a nivel mundial, con diferentes 
intensidades, se encuentra caracterizado por mecanismos discriminatorios que sitúan a las 
mujeres en una situación de desventaja. Fenómenos que se retroalimentan entre sí, como la 
parcialidad y temporalidad, la brecha salarial de género y la segregación ocupacional 
(horizontal y vertical), entre otros. Todo ello a pesar del aumento de docentes e 
investigadoras y de su nivel formativo. Por otro lado, la lógica del sistema patriarcal sigue 
imperando con intensidad. Los varones no se han incorporado del mismo modo al trabajo 
doméstico, invisible y no remunerado. Por lo que las mujeres deben asumir una doble jornada 
laboral (Sarasúa y Gálvez, 2003). El uso diferencial del tiempo, y la asunción, casi en 
exclusiva, por parte de las mujeres de las tareas domésticas y de cuidados, tiene 
consecuencias directas en las posibilidades de participación femenina en el mundo laboral 
(Vega, 2021).  
Como ha sido mencionado, la discriminación contra las mujeres se presenta como una 
cuestión recurrente a lo largo de la historia, a nivel global y en todos los sectores sociales. 
Esta es definida en el artículo 1 de la Convención sobre la eliminación de todas las formas de 
discriminación contra la mujer, adoptada y ratificada por la Asamblea General de Naciones 
Unidas en la resolución 34/180, de 18 de diciembre de 1979, como: 
 
Toda distinción, exclusión o restricción basada en el sexo que tenga por objeto o por 
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, 
independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la 
mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas política, 
económica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera.  
 
El género, entendido como una construcción cultural, y, por tanto, modificable, viene 
a cuestionar “el carácter natural de las diferencias entre mujeres y hombres” (Sarasúa y 
Gálvez, 2003, p. 9), en el mercado de trabajo y la familia. Por lo que, partiendo de la idea de 
que la desigual posición femenina no es natural ni biológica, y que, además, tiene un efecto 
diferenciado en mujeres y hombres, perjudicando a unas y beneficiando a otros, se presenta 





sexo-género. El interés por analizar y dar soluciones a esta cuestión se muestra presente en 
las agendas institucionales y gubernamentales de la mayor parte de economías desarrolladas 
(De Filippo et al., 2009; Méndez y Rojas, 2014).  
Para dar una respuesta a esta situación, organismos internacionales como Naciones 
Unidas, recogen entre los Objetivos de Desarrollo Sostenible 2016-2030 (ODS) el logro de la 
igualdad entre los géneros y empoderamiento de todas las mujeres y las niñas (objetivo 5). 
Además, entre sus metas, se diferencian: 
 
5.4. Reconocer y valorar los cuidados y el trabajo doméstico no remunerados 
mediante servicios públicos, infraestructuras y políticas de protección social, y 
promoviendo la responsabilidad compartida en el hogar y la familia, según proceda en 
cada país. 
5.5. Asegurar la participación plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de 
oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida política, 
económica y pública. 
5.c. Aprobar y fortalecer políticas acertadas y leyes aplicables para promover la 
igualdad de género y el empoderamiento de todas las mujeres y las niñas a todos los 
niveles. 
 
En el contexto en el que se sitúa esta investigación, España, no fue hasta finales del 
siglo XIX, cuando se matriculó la primera mujer en la universidad. Elena Maseras hizo 
historia al acceder a la Facultad de Medicina de la Universidad de Barcelona en 1872. Fue 
todo un logro, pero también una excepción. La excepción que no cambia en absoluto la 
norma y que incluso la puede fortalecer a través de la dinámica de la excepcionalidad. En este 
periodo, solo se matricularon 44 alumnas. Las barreras seguían siendo insalvables para la 
enorme mayoría. Habrá que esperar hasta 1910 para que las mujeres pudieran acceder 
libremente a la universidad. Libremente, quiere decir, que se les dejó de exigir un permiso 
formal a las autoridades. Además, en ese mismo año, se les autorizó a participar en los 
concursos de plazas públicas del Ministerio de Instrucción Pública de España.  
Este lento proceso no ha terminado. Más de un siglo desde este último hito, las 
desigualdades persisten. Por supuesto que las cosas han mejorado. En la actualidad, las 





su distribución entre los diferentes campos y áreas de conocimiento y categorías 
profesionales no se produce de manera homogénea. Por un lado, se observa la existencia de 
discriminación horizontal, puesto que las profesoras se encuentran concentradas 
principalmente en aquellas ramas tradicionalmente feminizadas, como es el caso de las 
humanidades y ciencias sociales. Sin embargo, su presencia es casi inexistente en los campos 
de las ingenierías y tecnologías (Castaño, 2021; Elsevier, 2017; Mesquita y Quirino, 2016).  
Por otro lado, se produce una segregación vertical, de modo que estas únicamente 
suponen el 23,9% de las cátedras de universidad (Ministerio de Educación y Formación 
Profesional [MEFP], 2020). El número de catedráticos hombres es más de tres veces el de 
catedráticas mujeres y, en todos estos años, solo veinte académicas han alcanzado el cargo de 
rectora. Se trata de lo que ha venido a denominarse como el fenómeno del techo de cristal 
(Hymowitz y Schellhardt, 1986), entendido como una barrera transparente que obstaculiza o 
impide que las mujeres, -por el hecho de ser mujeres (Morisson et al., 1987, p. 13)-, 
promocionen hasta los altos cargos y puestos de responsabilidad (Morrison y Von Glinow, 
1990, p. 200).  
La revisión de la literatura muestra que desde la década de los ochenta y principios de 
los noventa (principalmente en Estados Unidos y Gran Bretaña, más tardíamente en España), 
se ha dado una proliferación de estudios que analizan la discriminación de género en el 
mercado de trabajo, y más concretamente la ausencia de mujeres en los altos cargos de las 
empresas privadas (Garland, 1991; United Nations, 1997; Wirth, 1998). Factores como la 
familia, las instituciones y el nivel educativo, por un lado, y la segregación ocupacional, por 
otro, han sido señalados como determinantes en la oferta y demanda de trabajo, 
respectivamente (Sarasúa y Gálvez, 2003). Sin embargo, la evidencia empírica acerca de las 
causas de la baja participación de las académicas en la cúspide de la educación superior se 
caracteriza por ser más tardía e insuficiente (Gaete-Quezada, 2018; Gómez, 2015; Matus-
López y Gallego-Morón, 2015; Probert, 2005).   
El principal objetivo de la bibliografía ha consistido en mostrar la desigual 
participación de hombres y mujeres en la carrera académica e investigadora, junto con los 
factores que explicarían tal segregación. De la revisión bibliográfica se concluye la 
universalidad del fenómeno. Junto a su presencia en todos los ámbitos y sectores (Adler, 
1986; United Nations, 2015), la infrarrepresentación femenina en los altos cargos y categorías 





2008; Husu, 2001), incluso en aquellos estados con un mayor compromiso con la igualdad de 
género, como los países nórdicos (European Commission, 2019).  
El estudio de este fenómeno no se presenta como un tema novedoso, tal y como se 
muestra en el Capítulo 1 de la tesis doctoral, dedicado a la contextualización del estudio. No 
obstante, análisis sistemáticos de la literatura existente (Carrancio, 2018; Gallego-Morón y 
Matus-López, 2018; Gallego-Morón et al., 2020; Jackson y O’Callaghan, 2009) y revisiones 
críticas del concepto del techo de cristal (Benschop y Brouns, 2009; Cotter et al., 2001; Husu, 
2001; Moratti, 2018), coinciden a la hora de señalar las principales características del estado 
de la cuestión. Centrando la atención en el contexto que ocupa la investigación, el sistema 
universitario público español, se pueden señalar una serie de conclusiones que se sitúan como 
punto de partida, justificando su realización y, a su vez, exponiendo los principales aportes 
realizados al corpus teórico previo. 
En primer lugar, se produce una proliferación de estudios de carácter descriptivo, más 
que explicativos. La mayor parte de la literatura se centra en mostrar la evolución y actual 
realidad numérica de las mujeres en la universidad, a partir de fuentes estadísticas 
secundarias. Sin embargo, las investigaciones que aportan resultados primarios y que 
explican las causas del fenómeno son menos numerosas (Gallego-Morón y Matus-López, 
2018; Montes-López, 2017). Además, las principales técnicas de investigación aplicadas 
suelen ser la encuesta o la entrevista, con tamaños muestrales reducidos (Gallego-Morón et 
al., 2020). Se presenta oportuno el diseño de un estudio que aborde la cuestión desde una 
epistemología feminista y un pluralismo metodológico, que permita alcanzar una 
comprensión más profunda y compleja de la realidad objeto de investigación (Ortí, 1986; 
Ríos, 2010).  
Por su parte, aquellas investigaciones que se han ocupado en estudiar los factores que 
explicarían el techo de cristal, desde las propias experiencias y percepciones de las 
académicas, coinciden en apuntar barreras de diversa índole (personal, organizacional y 
social). La mayor parte de estos han analizado aquellas dificultades provenientes del interior 
de la propia universidad. Sin embargo, no existe un consenso acerca de cuáles son los 
obstáculos que las mujeres deben superar (Jackson y O’Callaghan, 2009; O’Callaghan y 
Jackson, 2016). Frente al acuerdo existente a la hora de describir la cuestión, este se diluye al 





En tercer lugar, numerosas investigaciones confirman que existe una situación de 
discriminación de género continua desde los primeros niveles académicos, no solo en los 
procesos de promoción o en el acceso a las categorías superiores, como es el caso de la 
cátedra de universidad (Eagly y Carli, 2007; Gaete-Quezada, 2018; Picardi, 2017a, 2017b, 
2020; Reynolds et al., 2018; Wright y Baxter, 2000; Wright et al., 1995). Se cuestiona, así, la 
existencia de un solo techo de cristal, entendido literalmente desde su concepción tradicional 
(Hymowitz y Schellhardt, 1986). No obstante, es escasa la evidencia empírica acerca de 
cuáles son las barreras que se encuentran en los diferentes niveles. De igual modo, los sujetos 
de estudio suelen estar conformado por mujeres de categorías superiores, pero no de los 
puestos bases.  
Por un lado, ello supone un sesgo en el análisis de la cuestión, considerándose 
necesaria la pluralidad tanto de perspectivas como de sujetos de ambos sexos, apostando por 
la multiplicidad de puntos de vistas situados (Longino, 1993). Por otro lado, es necesario 
conocer la percepción y experiencia del profesorado a lo largo de toda la trayectoria 
académica, lo que permita realizar un análisis comparativo, e identificar la intensidad con la 
que los diferentes obstáculos son percibidos en cada momento, por unos y otras, y la 
existencia o no de diferencias significativas. Se ofrece, pues, un diagnóstico de la realidad 
que sirve de antesala necesaria para el diseño de medidas y políticas públicas acordes a la 
problemática real (Picardi, 2017a; Zacharia et al., 2020). 
En cuarto lugar, los trabajos revisados se centran habitualmente en el estudio de casos 
aislados, como suele ser una o dos universidades de un país, o la profundización en ciertas 
ramas o campos de estudio (Matus-López y Gallego-Morón, 2015). Ello limita la posibilidad 
de obtener una visión integral de la situación del sistema universitario. De este modo, se 
considera fundamental la realización de una investigación a nivel nacional (el último en 
España fue realizado en 2001 por García de León y García de Cortázar), donde se realice una 
representación de las distintas universidades (de acuerdo al índice de feminización de la 
plantilla docente) y de las diferentes ramas de conocimiento establecidas por la Agencia 
Nacional de Evaluación de la Calidad y Acreditación (Aneca). Se pretende analizar y 
comparar la realidad de mujeres y hombres pertenecientes a ramas con tradiciones, prácticas 
y códigos tan diferentes como arte y humanidades, ciencias, ciencias sociales y jurídicas, 





En quinto lugar, ha sido a partir de las dos últimas décadas cuando ha acontecido un 
mayor desarrollo legislativo en materia de igualdad. Se cuestiona si la aplicación de medidas 
en el contexto universitario (contempladas en la ley de igualdad, junto con las sucesivas 
modificaciones de los sistemas de promoción y evaluación del profesorado docente e 
investigador) se ha traducido en una mejora sustantiva hacia un contexto más igualitario y 
meritocrático. A pesar de que se presupone la meritocracia del sistema universitario, la 
evidencia empírica muestra la existencia de micropolíticas (Monte-López y O’Connor, 2019) 
y mecanismos informales, como las redes informales de poder y un sesgo de género en las 
evaluaciones. Interesa el análisis de la existencia de discriminación directa e indirecta en el 
ámbito interno de la universidad, profundizando en la influencia del género en la cultura 
organizacional. 
Por último, la igualdad de género se presenta como una cuestión de justicia social y de 
derechos humanos (United Nations, 1997). Las mujeres representan la mitad de la población 
mundial, y en el caso de las académicas, como ha sido señalado, estas suponen más del 40% 
del PDI. Excluir o dificultar la participación de estas en igualdad de oportunidades conlleva 
eliminar la mitad del potencial humano, afectando al desarrollo social y el bienestar familiar. 
Más allá de constituirse como una cuestión de justicia democrática, la igualdad de género 
supone un beneficio económico, tal como un crecimiento del producto interior bruto de los 
países, niveles más altos de empleo y productividad (Zacharia et al., 2020). 
En conclusión, por todo ello, se presenta necesario seguir estudiando y analizando la 
situación de mujeres y hombres en el contexto universitario. Se debe analizar cómo ha 
evolucionado la realidad, conocer los avances, retrocesos o estancamientos producidos en las 
brechas de género. De igual modo, se pretende conocer las causas del fenómeno desde la 
perspectiva del PDI a lo largo de toda la carrera académica y no solo en el acceso a la 
categoría superior: condicionantes personales (cognitivo-emocionales y familiares), 
organizacionales grupales, institucionales y sociales. Conocer los factores que influyen, y la 
intensidad con la que estos son percibidos de acuerdo al género, la categoría académica y la 
rama de conocimiento, se constituye como requisito previo indispensable para el diseño y 








1. PREGUNTAS DE INVESTIGACIÓN  
 
El punto de partida de la presente tesis doctoral lo constituyó el interés por conocer cuáles 
son las causas que conllevan a una menor participación de las mujeres entre el PDI de la 
categoría académica superior, la cátedra de universidad. De esta manera, la pregunta de 
investigación inicial fue: ¿por qué se produce una infrarrepresentación femenina en la cúspide 
de la pirámide universitaria? No obstante, cabe aclarar que este trabajo se sitúa como una 
investigación viva. El proceso de investigación se caracteriza por un diálogo y discusión 
continua entre la teoría y la constatación empírica (Ibáñez, 1986). Así, las etapas no 
transcurren de manera lineal, sino recurrente y dialéctica, produciéndose una 
retroalimentación entre todos sus elementos, los cuales tienen un carácter flexible y 
cambiante (Tójar Hurtado, 2006). Izcara Palacios (2014) afirma: 
 
La constatación empírica conduce a una reformulación de la teoría, las hipótesis, los 
objetivos y el marco metodológico en un caminar en el que la teoría alumbra la 
búsqueda de los datos empíricos, y el análisis de los datos reconstruye la teoría para 
hacerla dar razón de los mismos. (p. 32) 
 
A medida que se ha avanzado en el estudio, el objeto de investigación inicial se ha 
visto modificado, sin producirse un alejamiento del tema central: la discriminación de género 
en las universidades públicas españolas. De esta manera, el fenómeno del techo de cristal 
(Hymowitz y Schellhardt, 1986), ampliamente estudiado y entendido como una barrera 
“invisible, acotada y sólida” (Matus-López y Gallego-Morón, 2015, p. 612), que obstaculiza 
o impide la promoción de las mujeres como grupo (Morrison, White y Van Velsor, 1987), se 
constituía en un primer momento como el objeto de investigación. Sin embargo, y a la luz de 
los primeros resultados obtenidos, la pregunta de investigación se amplió, focalizando el 
interés en la reducción del potencial femenino a lo largo de toda la carrera académica, más 
que a la imposibilidad o dificultad para acceder a la cátedra. La cuestión fue reformulada 
hacia: ¿por qué el porcentaje de mujeres desciende a lo largo de la trayectoria profesional? Se 
produjo una conexión entre el fenómeno del techo de cristal y la tesis de la pipeta o tubería 





Estos dos fenómenos, intererrelacionados entre sí, no abarcan, sin embargo, la 
dimensión total de la cuestión planteada (Husu, 2001; Picardi, 2017a, 2020; Vitores y Gil-
Guarés, 2016; Zacharia et al., 2020). Se consideró, que, de manera complementaria a la 
existencia de barreras en el escalafón superior universitario, o la disminución en el número de 
académicas de una categoría a otra, acontece la existencia de dificultades en todas las 
categorías (Benschop y Brouns, 2005; Frankforter, 1996; International Labour Office [ILO], 
1997; Naff, 1994; Powell y Butterfield, 1994; Toren y Moore, 1998; Wirth, 2001; Wright et 
al., 1995). Ello produce un efecto acumulativo de las barreras (Buscatto y Marry, 2009). 
Metafóricamente, hombres y mujeres parten con una mochila a la que se le va añadiendo peso 
a cada paso. No obstante, la carga de las mujeres siempre es mayor, por lo que la dificultad 
para avanzar también lo es.  
Como muestra la evidencia estadística, el análisis de la participación de las mujeres en 
la universidad aporta una doble conclusión. Por un lado, las trayectorias de estas se 
“detienen” en un cierto punto, habitualmente en la categoría más estable, dado su carácter 
indefinido, sin llegar a consolidarse como funcionario, esto es, el profesorado contratado 
doctor. La presencia de las mujeres y hombres es casi equitativa en esta categoría (49,8% 
mujeres y 50,2% hombres), no obstante, la concentración femenina supera en 4,3 puntos a la 
masculina (13,1% mujeres y 9,4% hombres), produciéndose una sobrerrepresentación de las 
profesoras.  
Por otro lado, la segunda opción es la de seguir avanzando hasta la cúspide, la cátedra 
de universidad, pero con mayores esfuerzos y tiempo, de ahí que la concentración de ambos 
sexos entre el profesorado titular sea similar (26,8% mujeres y 27,3% hombres), tras 
producirse un descenso de 8,7 puntos porcentuales de las contratadas doctoras a la titulares de 
universidad. Esto es así desde hace 20 años. Además, aunque la presencia de los varones 
aumenta en casi 9 puntos del profesorado contratado a titular (58,9%), mientras que la 
femenina desciende hasta el 41,1%, el índice de segregación es mínimo. De esta forma, la 
infrarrepresentación femenina  y la segregación se producen en la cátedra de universidad. 
Por tanto, la cuestión requiere de una mayor profundización y especificidad en el 
análisis de cada posición universitaria. La carrera académica no debe ser considerada, pues, 
como un camino lineal, en el que solo existe un punto de partida y otro de llegada (Picardi, 
2017a, 2020). Metafóricamente, se acerca más a la idea de un laberinto (Ballarín, 2005; 





López, 2017; Stefanello, 2013), entendido como un entramado de obstáculos, en el que son 
múltiples las opciones de inicio y finalización de la carrera, que no pasa, obligatoriamente por 
comenzar como personal ayudante doctor y finalizar en la cátedra de universidad. La 
adopción del enfoque de investigación adecuado es fundamental. Ello influirá en los 
resultados obtenidos, los cuales se constituyen como diagnóstico previo indispensable para la 
aplicación y efectividad de futuras medidas de intervención (Matus-López y Gallego-Morón, 
2015; Picardi, 2017a, 2017b; Zacharia et al., 2020). Como afirman Eagly y Carli (2007): 
 
The danger arises when they draw attention and resources away from other kinds of 
interventions that might attack the problem more potently. If we want to make better 
progress, it’s time to rename the challenge. (p. 64) 
 
De este modo, y a la luz de los datos estadísticos y la evidencia científica previa, se 
plantean dos cuestiones interconectadas: ¿qué factores provocan que las carreras femeninas 
se vean paralizadas en un cierto punto, esto es, en el profesorado contratado doctor?, y ¿qué 
factores provocan que las carreras femeninas se vean ralentizadas hasta llegar a la cátedra? 
Profundizando en el objeto de investigación, se proponen las siguientes preguntas de 
investigación:  
 
1. ¿Cómo ha evolucionado la participación del profesorado docente e investigador en las 
universidades públicas españolas, desde una perspectiva de género? 
2. ¿Cuál es la percepción del profesorado docente e investigador sobre la existencia de 
discriminación de género en el sistema universitario español?  
3. ¿Cuáles son las experiencias personales y profesionales de las mujeres y hombres en 
torno a las dificultades enfrentadas durante la trayectoria académica?  
4. ¿Existen factores que operan de manera diferenciada en las carreras académicas de 
hombres y mujeres, de acuerdo a las variables sexo, categoría académica y rama de 
conocimiento? ¿De qué tipo son y con qué intensidad son percibidos? 
5. ¿Es necesaria la aplicación de medidas de igualdad en la universidad y, de ser así, es 
percibido como tal por parte del profesorado docente e investigador? ¿Cuáles son las 





6. ¿Qué políticas y medidas de intervención son necesarias para la promoción y 
consecución de la igualdad de género en el sistema universitario español? 
 
 
2. OBJETIVO GENERAL 
 
Analizar, desde la perspectiva de género, la paralización y/o ralentización de las trayectorias 
profesionales de las mujeres, en las universidades públicas españolas, atendiendo a las 
particularidades de las diferentes categorías académicas y ramas de conocimiento. 
 
 
3. OBJETIVOS ESPECÍFICOS  
 
1. Describir, desde una perspectiva de género, la evolución histórica y la actual 
participación del profesorado docente e investigador en las universidades públicas 
españolas. 
2. Conocer y analizar las percepciones del personal docente e investigador en torno a la 
igualdad de género y la meritocracia en el sistema universitario español. 
3. Profundizar, desde una perspectiva de género, en las experiencias personales y 
profesionales del profesorado docente e investigador acerca de las barreras existentes 
en las trayectorias académicas.  
4. Identificar los factores que explican la desigual participación de las mujeres en las 
universidades públicas españolas, analizando diferencias de acuerdo al sexo, categoría 
académica y rama de conocimiento.  
5. Explorar las percepciones del personal docente e investigador en torno a la aplicación 
de medidas de intervención.  
6. Proponer políticas públicas que promuevan la igualdad de género, favorezcan la 
competitividad del personal docente universitario eliminando prácticas 







4. ESTRUCTURA DE LA TESIS 
 
Tras la presente introducción, la investigación se estructura en tres grandes capítulos, 
divididos, a su vez, en diferentes apartados: contextualización del estudio, metodología, 
resultados obtenidos. A ello se le suma un apartado final de conclusiones de la tesis doctoral.   
En el primer capítulo, titulado “Discriminación de género en el ámbito laboral y 
universitario”, se incluyen seis apartados, ofreciendo una aproximación teórica a la temática 
objeto de estudio. Para ello, se parte de un enfoque integral, abordando la cuestión de la 
discriminación de género en el mundo laboral, pasando por el techo de cristal en las 
organizaciones, hasta la delimitación específica del tema que ocupa la tesis doctoral: la 
discriminación vertical en el sistema universitario público español. Este apartado ha sido 
desarrollado con el reto de contextualizar el estudio desde un abordaje histórico, 
transdisciplinar e internacional.  
Este se estructura del siguiente modo. Para comenzar, se revisan las líneas teóricas 
acerca de la división sexual del trabajo y la segregación ocupacional, ofreciendo un 
acercamiento a la realidad actual a través de datos estadísticos. En el tercer apartado, sin 
realizar un análisis exhaustivo, porque sobrepasaría el objetivo de la presente tesis, es 
conveniente ofrecer una revisión de las principales teorías explicativas formuladas por la 
literatura sobre la discriminación de género y la segregación ocupacional en el ámbito 
laboral. Para ello, se atiende a los modelos económicos desarrollados desde la visión 
neoclásica de la economía, junto a las teorías sociológicas sobre la segmentación del mercado 
de trabajo, y enfoques alternativos heterodoxos como las teorías feministas y sociosexuales. 
En cuarto lugar, se aborda el fenómeno del techo de cristal desde una perspectiva crítica de su 
concepción tradicional. Se desarrollan, además, otras metáforas que han sido introducidas por 
la literatura como complementarias o sustitutorias. En el quinto apartado, se aborda la 
evidencia empírica existente acerca de los factores que influyen en las trayectorias de las 
profesoras e investigadoras. Inspirada por la clasificación realizada por Guil (2005) y 
Montes-López (2017), de acuerdo a su naturaleza y origen, se diferencian cinco tipologías: 
factores personales familiares, personales cognitivo-emocionales, organizacionales grupales, 
e institucionales y sociales. Por último, se presta atención a la cuestión específica en el 






El segundo capítulo se dedica a presentar el diseño metodológico de la investigación. 
Este ha sido planificado y desarrollado con la premisa de aplicar la perspectiva crítica de 
género e incorporar la multidisciplinariedad en los tres elementos que se diferencian durante 
el proceso de generación de conocimiento: epistemología, metodología y método (Harding, 
1987; Silvestre et al., 2020). El capítulo se divide, a su vez, en cuatro apartados. En el 
primero de ellos, se enmarca el estudio en el contexto de la epistemología feminista. En 
segundo lugar, se desarrolla la metodología seguida. Desde el pluralismo metodológico, se ha 
diseñado un estudio mixto secuencial exploratorio. El tercer apartado se dedica a explicar las 
técnicas de investigación aplicadas, el diseño y selección de la muestra, el diseño y aplicación 
de las herramientas y el procedimiento de análisis de los resultados. De manera resumida, 
destacar que, en primer lugar, se han aplicado técnicas de investigación cualitativa 
(recopilación documental y sesenta entrevistas semiestructuradas y en profundidad a 
profesorado). En segundo lugar, se ha realizado una encuesta en línea al PDI de ocho 
universidades públicas españolas (n=1372). Se finaliza con un cuarto apartado en el que se 
incluye un cuadro-resumen de los aspectos metodológicos de la tesis doctoral. 
El tercer capítulo lo constituye la parte empírica de la tesis, recogiendo los resultados 
obtenidos. Considerando el diseño metodológico, en aquellos objetivos en los que se han 
aplicado para su consecución ambas técnicas, en primer lugar, se exponen los resultados 
obtenidos en las entrevistas, y, en segundo lugar, de las encuestas. Así, se persigue a) 
explorar, cualitativamente, por qué y cómo ocurre el fenómeno estudiado, desde las 
experiencias del profesorado, y b) determinar, cuantitativamente, la relación entre las 
variables y la magnitud de dicho fenómeno. Finalmente, se realiza una integración de los 
resultados cualitativos y cuantitativos para su análisis e interpretación, atendiendo a las 
posibles convergencias y divergencias. Se diferencian, a su vez, cuatro grandes apartados. 
Estos son expuestos siguiendo los objetivos específicos (OE) de la presente investigación.  
En el primero de ellos, titulado “Evolución y actual participación de las mujeres en el 
sistema universitario español público”, se ofrece una descripción, desde la perspectiva de 
género, de la evolución histórica y la actual participación del PDI en las universidades 
públicas españolas (OE1). En primer lugar, se analiza la situación general para el total de la 
plantilla docente e investigadora. En un segundo subapartado, se atiende a las características 
del PDI (edad y ramas de conocimiento). En tercer lugar, se presenta la evolución de la 





específica, se dedica a la segregación vertical, atendiendo a las cátedras de universidad. En 
quinto lugar, se analiza la presencia femenina en los órganos de gobierno unipersonales. En 
sexto lugar, se presentan los datos correspondientes a la evaluación del profesorado. Por 
último, se recogen la discusión y reflexiones.  
Para ello, se calculan indicadores de género (estos son explicados y desarrollados al 
principio del apartado), como los índices de participación y concentración, la brecha de 
género, el grado de representación, el índice de segregación parcial y el índice del techo de 
cristal. El periodo analizado abarca los cursos 1998/99 a 2018/2019. La selección responde, 
por un lado, a la accesibilidad a los datos desagregados por sexo a partir de 1998. Para cursos 
académicos anteriores, estos solo se encontraban disponibles para algunas de las variables de 
análisis, como, por ejemplo, para el total del PDI, pero no para ciertas categorías académicas. 
Por otro lado, gracias al análisis de la evolución, es posible realizar una evaluación del 
impacto de género que la promulgación de leyes, tanto en materia de igualdad como de 
educación universitaria, han tenido sobre la situación de las mujeres en la academia. 
El segundo apartado “Percepción y visibilización de la desigualdad de género”,  
ofrece un análisis de las percepciones del PDI en torno a la (des)igualdad de género y la 
meritocracia en el sistema universitario español (OE2). En primer lugar, se presentan los 
resultados obtenidos de las entrevistas. Las preguntas realizadas estuvieron relacionadas con 
la (in)visibilización de la cuestión y las creencias del profesorado sobre las causas que 
explicarían la desigual participación femenina en la cúspide de la pirámide universitaria. 
Segundo, a través de la encuesta, se conoce la opinión del PDI acerca de la meritocracia del 
sistema universitario, y se contrasta si este es consciente de la existencia de dificultades 
diferenciadas por sexo durante las trayectorias académicas y de la discriminación vertical, 
como situación específica. Por último, se integran los resultados obtenidos a través de ambas 
técnicas, las entrevistas y las encuestas, y se realiza un análisis de estos. Se reflexiona acerca 
de la percepción de la desigualdad en la carrera académica, la percepción de la 
discriminación vertical y “los mitos sobre el sistema universitario”: la meritocracia e 
igualdad, cuestión de tiempo y participación acorde, el naturalismo y la libre elección.  
El tercero de los apartados de resultados se titula “Influencia de factores en las 
trayectorias académicas”. En primer lugar, se profundiza en las experiencias y vivencias del 
PDI, en torno a las dificultades que han encontrado en la trayectoria profesional (OE3). Se 





del profesorado entrevistado. Estos han sido agrupados, de acuerdo a su origen, en cinco 
grupos: factores personales familiares, personales cognitivo-emocionales, organizacionales 
grupales, institucionales y sociales. En segundo lugar, se identifican los obstáculos que 
explican la desigual participación de las mujeres en las universidades públicas españolas. 
Para ello, se analiza la relación entre su percepción y las variables de sexo, categoría 
académica y rama de conocimiento (OE4). Se midió la intensidad con la que son percibidos y 
se analizaron las posibles relaciones de dependencia entre las variables de estudio (sexo, 
categoría académica y rama de conocimiento) y la valoración de los factores (OE4).  
En el apartado cuarto “Percepción y propuesta de medidas de acción positiva”, en 
primer lugar, se exploran las percepciones del PDI en torno a la instauración de medidas de 
acción positiva y de las estrategias de intervención en pro de la igualdad de género en la 
universidad (OE5). En un primer apartado, se presentan los resultados obtenidos de las 
entrevistas. En segundo lugar, se realiza un análisis reflexivo de estos y se ofrece un decálogo 
con propuestas de medidas de intervención, con base en los hallazgos de la presente 
investigación y en la revisión de la literatura científica y de la normativa desarrollada (OE6). 
Para finalizar la tesis doctoral se presentan las conclusiones generales obtenidas. 
Además, se muestran las limitaciones del estudio y las posibles futuras líneas de 
investigación que puedan continuar con el análisis y conocimiento de la cuestión abordada en 

































CAPÍTULO 1. DISCRIMINACIÓN DE GÉNERO EN EL 











En el presente capítulo, se ofrece una aproximación teórica a la temática objeto de estudio. 
Para ello, se parte de un enfoque integral, abordando la cuestión de la discriminación de 
género en el mundo laboral, pasando por el techo de cristal en las organizaciones, hasta la 
delimitación específica del tema que ocupa la tesis doctoral: la discriminación vertical en el 
sistema universitario público español. Este apartado ha sido desarrollado con el reto de 
contextualizar el estudio desde un abordaje histórico, transdisciplinar e internacional. Aclarar 
que, aunque en las próximas páginas se desarrolla y expone la revisión literaria realizada, a lo 
largo de toda la tesis doctoral y, en especial, en cada uno de los apartados del Capítulo 3, 
dedicados a la discusión y reflexión de los resultados, se ofrece un diálogo continuo entre la 
evidencia previa y los hallazgos obtenidos en esta investigación.  
La contextualización del estudio se estructura del siguiente modo. Para comenzar, tras 
la presente introducción, se revisan las líneas teóricas acerca de la división sexual del trabajo 
y la segregación ocupacional, ofreciendo un acercamiento a la realidad actual a través de 
datos estadísticos. En el tercer apartado, sin realizar un análisis exhaustivo, porque 
sobrepasaría el objetivo de la presente tesis, es conveniente ofrecer una revisión de las 
principales teorías explicativas formuladas por la literatura sobre la discriminación de género 
y la segregación ocupacional en el ámbito laboral. Para ello, se atiende a los modelos 
económicos desarrollados desde la visión neoclásica de la economía, junto a las teorías 
sociológicas sobre la segmentación del mercado de trabajo, y enfoques alternativos 
heterodoxos como las teorías feministas y sociosexuales. En cuarto lugar, se aborda el 
fenómeno del techo de cristal desde una perspectiva crítica de su concepción tradicional. Se 
desarrollan, además, otras metáforas que han sido introducidas por la comunidad académica 
como complementarias o sustitutorias. En el quinto apartado, se aborda la evidencia empírica 
existente acerca de los factores que influyen en las trayectorias de las profesoras e 
investigadoras. Inspirada por la clasificación realizada por Guil (2005) y Montes-López 
(2017), de acuerdo a su naturaleza y origen, se diferencian cinco tipologías: factores 
personales familiares, personales cognitivo-emocionales, organizacionales grupales, 
institucionales y sociales. Por último, se presta atención a la cuestión específica en el ámbito 
universitario español. Para ello, se construye el estado del arte de la literatura en España. 
 
 




1. LA DIVISIÓN SEXUAL DEL TRABAJO 
 
La división dicotómica del espacio público y privado, correspondiente con las tareas 
productivas -remuneradas- y reproductivas -no remuneradas-, en el que las mujeres quedaban 
relegadas a la atención y cuidados del hogar y la prole, mientras que los hombres asumían el 
rol del male breadwinner (Moser y Young, 1981); se presenta como un fenómeno histórico 
(Pandolfini, 2012). Se trata de la lógica del modelo del hombre “ganador de pan” y mujer 
“ama de casa” (Borderías, 2008, p. 354). Un modelo de familia patriarcal en el que “la 
construcción del «trabajador» presupone que es un hombre que tiene mujer, un ama de casa, 
que cuida de sus necesidades cotidianas” (Pateman, 1988, p. 183).  
Sin embargo, en la práctica, este modelo se presentaba mucho más complejo; como 
afirma Gálvez (2016), “la investigación histórica está demostrando que fue más un discurso 
que una realidad” (p. 31), no habiéndose producido nunca de manera pura. De este modo, las 
mujeres siempre han estado dentro de la actividad económica. No obstante, a lo largo de su 
ciclo vital, su trabajo a veces ha sido o no remunerado y reconocido o no como actividad 
económica (Del Río y Alonso, 2014; Morokvaśic, 1984). Además, estas han sido 
consideradas, y en ciertos contextos aún lo son, trabajadoras secundarias (Ibáñez et al., 2017; 
Wirth, 2001), esto es, una “fuerza de trabajo subsidiaria” (Gálvez y Rodríguez-Modroño, 
2016, p. 144).  
A todo ello se le suma la opacidad del trabajo femenino, que ha estado y está 
fomentada por el sistema estadístico, que subregistra las labores de las mujeres, 
considerándolas como “inactivas, dependientes e improductivas” (Borderías, 2008, p. 358). 
Ejemplo de ello son los censos, en la mayor parte de países, en los que ha existido una 
tendencia a registrar a las mujeres amas de casa como personas inactivas; aunque estas 
desarrollaran trabajos a domicilio o en el mercado (Gálvez y Rodríguez-Modroño, 2005, pp. 
202-203). De igual modo, se constata cómo en múltiples países los datos estadísticos siguen 
sin estar desagregados por sexo, incluso cuando se trata de información proporcionada por 
organismos oficiales (Alcalá et al., 2005; De Filippo et al., 2009; Estébanez et al., 2003; 
Gandhi y Sen, 2020; ILO, 2018; Rodríguez, 2015). 
La división sexual del trabajo, consistente en la asignación de tareas y funciones 
diferenciadas a hombres y mujeres, se basa en la idea de roles de género (Ganiyu et al., 2018; 
Powell, 2011). Esto es, creencias acerca de los atributos, funciones y conductas, a partir de 




las cuales se considera a mujeres y hombres más aptos y adecuados para realizar unos 
trabajos u otros (Barberá et al., 2011; He et al., 2019). Desde una aproximación esencialista y 
patriarcal, se justificaba la superioridad del hombre, considerando “the ‛nature’ of women as 
distinct from the ‛nature’ of men” (United Nations, 1997, p. 6). Por lo que, intrínsecamente, 
unos y otras están genéticamente predispuestos para desempeñar funciones diferenciadas en 
la sociedad (Pateman, 2016).  
No obstante, la concepción del “sexo como destino” (Cáceres et al., 2015, p. 298) y, 
por ende, la división de la sociedad como una cuestión natural y biológica, tiene 
consecuencias psicológicas, sociales y comportamentales (Mesquita y Quirino, 2016, p. 95). 
Los discursos, basados únicamente en una natural inferioridad de las mujeres por la exclusiva 
razón de ser, precisamente, mujeres, justificaban que fuesen privadas de educación (Vega y 
Santos, 2010). Por un lado, se les presuponía incapaces para ello, y, por el otro, no era de 
utilidad para lo que se consideraba debían constituir sus labores y obligaciones. Naturalmente 
no se encontraban capacitadas para otra cosa, siendo el hombre un ser superior, el único que 
poseía la capacidad de razonar. Así pues, carecía de sentido educar para formar a individuos 
autónomos a aquellas personas (mujeres) cuyo fin era la dependencia (Miranda, 2007).  
Consecuentemente, a lo largo del siglo XIX, la segmentación laboral, la exclusión del 
aprendizaje formal y la cancelación de cualificaciones femeninas se constituyeron como 
mecanismos que paulatina y progresivamente fueron desvalorizando el trabajo realizado por 
las mujeres, produciéndose un aumento considerable en las diferencias salariales en este 
período y en el primer tercio del siglo XX (Borderías, 2008). Con posterioridad, desde el final 
de la Segunda Guerra Mundial, fruto de las transformaciones culturales y socioeconómicas, 
se produjo una incorporación masiva de mujeres al mercado laboral (Castaño, 1999).  
En España esta situación fue más tardía, a partir de mediados de la década de los 
ochenta del siglo XX (Del Río y Alonso, 2014; Gálvez y Rodríguez-Modroño, 2005; Gómez, 
2015). La tasa de actividad femenina española pasó del 28,5% en 1985 al 34,4% en 1990, 
siendo considerado el hito más importante en las sociedades del bienestar del siglo pasado 
(Torns y Recio, 2012, p. 182). Ello supuso un cambio social considerable, y un desafío para 
la división sexual del trabajo (Carrancio, 2018). Sin embargo, estas transformaciones no han 
conseguido eliminar el sistema patriarcal y las relaciones entre género y poder existentes en 
la sociedad actual (Pastor, Belzunegui et al., 2010; Ramos et al., 2003).  




La realidad muestra un mercado laboral caracterizado por las discriminaciones, en el 
que el trabajo femenino se caracteriza por una mayor precariedad y menores recompensas 
(Ibáñez et al., 2017; OIT, 2018). Las mujeres continúan siendo segregadas en empleos que 
están delimitados ideológicamente por una vinculación entre la actividad y su género 
(Barberá et al., 2002; López et al., 2019). Estas trabajan en determinadas ocupaciones cuando 
tienen algún parecido estructural con su rol familiar (Moser y Young, 1981; Rodríguez, 
2006). Se agrupan, por tanto, en trabajos feminizados, que se caracterizan por un menor 
poder en sus bases (Kanter, 1977), una baja cualificación y remuneración, y una parcialidad 
que les facilita la conciliación (Torns y Recio, 2012; Sanhueza et al., 2020), con mecanismos 
de negociación débiles o inexistentes (Moser y Young, 1981). En este contexto, en el 
próximo apartado, se presenta una radiografía de la situación actual de las mujeres en 
distintas esferas sociales y laborales, haciendo patente la existencia de una doble segregación 
ocupacional, horizontal y vertical.  
 
 
2. LA SEGREGACIÓN OCUPACIONAL: UN ANÁLISIS GENERAL DE 
LA REALIDAD ACTUAL 
 
La segregación ocupacional femenina se produce de manera complementaria en dos niveles: 
horizontal y vertical. Por un lado, la segregación ocupacional horizontal hace referencia a la 
concentración de mujeres y hombres en diferentes ocupaciones y puestos, como dos 
colectivos independientes y separados. Por lo que “las mujeres siguen siendo mayoría en 
ciertos trabajos, que se consideran femeninos, y los hombres, por su parte, siguen 
predominando en los trabajos considerados masculinos” (Ibáñez et al., 2017, p. 3). Las 
ocupaciones con una mayor participación femenina se caracterizan por menor salario, 
prestigio y posibilidad de promoción (Berheide, 2013; Buscatto y Marry, 2009; Torns y 
Recio, 2012). Por otro lado, se encuentra la segregación ocupacional vertical, la cual “alude a 
la desigual representación de ambos sexos en la jerarquía ocupacional” (Montes-López y 
Gallego-Morón, 2017, p. 221), en concreto, a la infrarrepresentación de las mujeres en los 
puestos decisivos y de alto estatus (Del Río y Alonso, 2014, p. 92). 




2.1. La segregación ocupacional horizontal 
En el año 2019 más de la mitad de las mujeres del planeta, el 58,6%, se agrupaba en el sector 
servicios, frente al 45,2% de los hombres. El porcentaje ascendía hasta el 90,7% y el 87,5% 
en las regiones de América del Norte y Europa Septentrional, Meridional y Occidental; 
respectivamente. En los países con altos ingresos, estas se desarrollaban principalmente en el 
sector sanitario (21%), el comercio mayorista y minorista (13,9%) y la educación (12,1%). 
En comparación, los hombres se agrupaban en mayor medida en el ámbito manufacturero 
(16,8%), la construcción (12,7%) y el sector transporte (11,7%). Por su parte, en los países 
con bajos ingresos e ingresos medio-bajos, como los correspondientes a Asia Meridional y 
África Subsahariana, más de la mitad de la población activa femenina se dedicaba a la 
agricultura (Ilostat, 2020). 
Si se presta atención a la distribución de la población trabajadora por ocupaciones, se 
observa que en el caso de la Unión Europea (UE-28) la gran mayoría de las mujeres estaban 
concentradas en aquellas relacionadas con el servicio de restauración, personales, protección 
y vendedores (23,5%), seguidas por el personal técnico y profesionales científicos e 
intelectuales (23,1%), y el personal técnico y profesionales de apoyo (17,6%). En el caso de 
España, la tendencia era similar en las dos primeras con mayor concentración femenina, sin 
embargo, en tercer puesto se encontraban las ocupaciones elementales (16,8%). Por su parte, 
los varones europeos y españoles se desarrollaban en mayor medida en el ámbito de artesanos 
y trabajadores cualificados en manufacturas y construcción (18,6% y 18,3%, 
respectivamente). A pesar de ello, en esta ocupación las mujeres superaban a los varones en 
11,8 puntos, en ambos contextos. Es entre los operadores de instalaciones y maquinaria y 
montadores donde se producía la mayor brecha de género, a favor de los hombres: 16,1 
puntos en la UE-28 y 16,5 en España (idem). 
La incorporación femenina en el mercado laboral no ha traído consigo la disminución 
de la segregación horizontal (López et al., 2019; OIT, 2015). Al contrario, esta se ha visto 
incrementada, sobre todo en aquellas ocupaciones con tasas de actividad femenina superiores 
(Nicolás et al., 2010). Los datos muestran que las mujeres continúan ocupando aquellos 
puestos en los que tradicionalmente su presencia ha sido más alta, relacionados con el sector 
servicios. Además, se aprecia una tendencia, en España, a aumentar en periodos de expansión 
y disminuir durante la recesión, manteniéndose estable durante los años siguientes (López et 
al., 2019, p. 176). Una de las principales consecuencias directas de ello consiste en una 




diferencia significativa entre los salarios de mujeres y hombres (Ibáñez et al., 2017). Las 
brechas salariales de género a nivel mundial tienen repercusiones importantes en términos de 
pobreza, en especial en aquellos hogares monomarentales (Sanhueza et al., 2020).  
Además, la evidencia científica muestra que la brecha de género en el salario es 
mayor a medida que se avanza a la parte superior de la distribución salarial (Albrecht et al., 
2003; Cotter et al., 2001). En el estudio de caso realizado por Jabbaz et al. (2019) para la 
Universidad de Valencia, se analizó la existencia de brecha salarial en un espacio en el que 
tanto el acceso como la promoción se produce de acuerdo a parámetros objetivos y 
universales, como es la academia. Sin embargo, encontraron que en todas las categorías 
académicas se generaba diferencia salarial de género, siendo mayor entre el profesorado 
funcionario que en el contratado laboral. La conclusión se repite en la investigación llevada a 
cabo por Arulampalam et al. (2007) en once países europeos a través del análisis de los datos 
proporcionados por el Panel de Hogares de la Comunidad Europea. Estos comprueban cómo, 
junto a una mayor brecha salarial de género en los altos cargos, en algunos contextos como el 
francés o el italiano, esta diferencia era además considerable entre los puestos bases, es decir, 
en la parte inferior de la distribución salarial.  
A nivel global, la brecha salarial de género oscila entre el 16% y el 22%, según la 
medida utilizada para su cálculo. En base al salario medio mensual, esta se situaba en el 
20,5%, es decir, las mujeres percibían el 79,5% de las ganancias masculinas (ILO, 2018). En 
casi la totalidad de los sesenta y cinco países con datos disponibles, analizados en el informe 
“Global Wage Report 2018/19. What lies behind gender pay gaps” (ILO, 2018), el trabajo de 
las mujeres se encuentra menos remunerado que el de los varones. Las excepciones son 
Panamá, Tailandia y Filipinas. En tres países europeos (Países Bajos, Reino Unido y Suiza) 
las mujeres ganaron menos del 70% en comparación con los hombres. En el panorama 
internacional, la situación se repite en países como Corea del Sur, Australia, Armenia, 
Pakistán, Gambia, Nepal y Sierra Leona -donde se produce la brecha más alta, con un 46,6%-
. En todos estos países la diferencia salarial de género superaba el 30% (idem). En el caso de 
España esta era del 23,4%. Si se considera la ganancia media anual, según datos de la 
encuesta anual de estructura salarial, en 2018 descendía al 21,4%, habiendo disminuido en 
una década en medio punto (Instituto Nacional de Estadística [INE], 2020). Además, factores 
personales, como la educación, edad o años de experiencia, no explican la brecha existente 
(op. cit., p. 60). 




2.2. La segregación ocupacional vertical 
La cima profesional se vincula a las categorías más altas de las trayectorias laborales, que 
vienen asociadas al poder, la responsabilidad y las condiciones retributivas; pero también al 
estatus social, el reconocimiento del esfuerzo y al logro de objetivos personales. Las cifras 
estadísticas son contundentes. De estas se desprende una menor participación femenina en los 
seis ámbitos de poder y toma de decisiones que Amelia Valcárcel señala: “el público y 
político; el gran conglomerado económico empresarial y financiero; el de los medios de 
comunicación; el de las instituciones educativas y los grandes centros del saber; el de la 
creatividad integral y el ámbito de los sistemas religioso” (Emakunde, 2011). 
En el mercado de trabajo privado, en 2019, el 29% del total de puestos directivos del 
mundo se encontraba ocupado por mujeres (Grant Thornton IBR, 2019). De acuerdo a Ilostat 
(2020), Corea del Sur era el estado con una menor representación femenina, con un 13,6%, 
seguido por Japón con un 14,5%. Otros países como Chipre, Dinamarca, Italia, Indonesia, 
Turquía o Vietnam, se encontraban entre el 20% y el 30%. Por encima del 30% se situaban 
Chile, España o Reino Unido. Las regiones con una mayor presencia de mujeres directivas 
eran Europa del Este (32%), junto a África (31%) y Norte América (31%); mientras que a la 
cola se situaban Europa del Sur (26%) y América Latina y el Caribe (25%) (Grant Thornton 
IBR, 2019). No obstante, es a esta última región a la que pertenecen los países con un mayor 
número de mujeres directivas; es el caso de Santa Lucía (65,4%), República Dominicana 
(54,8%) y Honduras (52,9%) (Ilostat, 2020). 
Por otro lado, entre las organizaciones más poderosas del mundo cotizadas en bolsas, 
solo el 5% contaba con una mujer como directora ejecutiva o CEO (Kersley et al., 2019). En 
2015, en las direcciones generales, las mujeres representaban el 1,8% en la bolsa Latin 500; 
el 2,8% en la Unión Europea; el 3% en México Expansión 100 y ASX 200 en Australia; el 
4% en FTSE 100 en Reino Unido y BSE 100 en India; y el 4,8% en Fortune 500 en Estados 
Unidos (OIT, 2015). En el contexto español, a finales de 2019, las mujeres representaban el 
26,2% en los consejos del IBEX-35. El porcentaje cae hasta el 17,6% al considerar su 
presencia en los comités de dirección. En cinco de las empresas la participación femenina era 
nula (WomenCEO, 2019). 
En el plano del poder legislativo, en 1990, el Consejo Económico y Social de 
Naciones Unidas marcó como objetivo que el porcentaje de mujeres que ocuparan cargos de 
poder en los gobiernos alcanzara el 30%. Esta meta fue ratificada en 1995 en la IV 




Conferencia Mundial sobre la Mujer, en la Declaración y Plataforma de Acción de Beijing. A 
pesar de esto, tres décadas más tarde, del total de 193 países miembros de las Naciones 
Unidas, 52 alcanzaban o superaban este porcentaje (Inter-Parliamentary Union, 2020). El país 
con una mayor representación femenina parlamentaria era Ruanda (61,3%), seguido por Cuba 
(53,2%), Bolivia (53,1%) y Emiratos Árabes Unidos (50%). Otros estados como Argentina, 
Bélgica, España, Namibia, Portugal o Senegal se situaban entre el 40% y el 44%. Sin 
embargo, en 55 países las mujeres no llegaban al 15%, y en cuatro de estos la presencia 
femenina era nula (Micronesia, Papúa Nueva Guinea, Vanuatu y Haití).  
La situación se repite en el ámbito político. En el año 2020, el 21,5% del total de los 
principales partidos políticos (aquellos con al menos un 5% de representación en el congreso 
y/o parlamento) que forman parte de la UE-28 están liderados por una mujer (European 
Institute for Gender Equality [EIGE], 2020). En catorce de ellos, entre los que se encuentran 
Croacia, Francia, Eslovaquia y Malta, no existía una sola mujer en el liderazgo político. En el 
caso de la región de América Latina, para 2015, a pesar de que las mujeres constituían el 50% 
entre los cargos activos de los partidos, solo el 16% ocupaba los cargos de presidentas o 
secretarias generales. De igual modo, en la mayoría de países representaban menos del 20% 
del total de candidaturas a las elecciones políticas (United Nations, 2015).  
En el poder ejecutivo, el 90% de los Jefes de Estado y de Gobierno son hombres. 20 
países en el mundo cuentan con una mujer al frente de la Jefatura de Estado (6,6%) o de 
Gobierno (6,2%). La mayor parte de estos pertenecen a Europa (Alemania, Bélgica, 
Dinamarca, Eslovaquia, Estonia, Finlandia, Georgia, Islandia, Noruega, San Marino, Serbia y 
Suiza). Los países restantes se encuentran en la región de América Latina y el Caribe 
(Barbados, Bolivia y Trinidad y Tobago) y en Asia (Bangladesh, Nepal y Singapur). Por su 
parte, en el continente africano (Etiopía) y Oceanía (Nueva Zelanda) existe una Jefa de 
Estado y de Gobierno, respectivamente (ONU Mujeres, 2020).  
El panorama no es mucho mejor en la esfera judicial. En el año 2020, la participación 
de las mujeres en la Corte Internacional de Justicia es del 20% (International Court of Justice, 
2020). Por su parte, la Corte de Justicia del Caribe está conformada por siete magistrados/as, 
de los que una es mujer (Caribbean Court of Justice, 2020). La situación es idéntica en la 
Corte Interamericana de Derechos Humanos, aunque en este caso, la jueza ejerce, además, el 
cargo de presidenta (Corte Interamericana de Derechos Humanos, 2020). En el contexto 
europeo, en 2019, la presencia femenina en el Tribunal Europeo del Poder Judicial era del 




21,9% (23,9% en el Tribunal General y 18,5% en el Tribunal de Justicia). El porcentaje 
aumentaba hasta el 31,9% en el Tribunal Europeo de Derechos Humanos. Cabe decir que 
ninguna de las cortes de justicia europeas, desde su creación, ha estado presidida por una 
mujer (EIGE, 2020).  
 
 
3. LAS TEORÍAS EXPLICATIVAS SOBRE LA SEGREGACIÓN 
OCUPACIONAL: UNA REVISIÓN INTERNACIONAL 
 
La segregación ocupacional, esto es, la separación de hombres y mujeres por tipos de trabajo, 
como ha sido expuesto, es un fenómeno de dimensión global, caracterizado por su 
persistencia (Anker, 1997; Fritsch, 2015; Ibáñez et al., 2017; Montes-López, 2017; Torns y 
Recio, 2012). Desde diferentes disciplinas, como la historia, la psicología o la economía, ha 
sido notable el esfuerzo y los intentos por explicar las desigualdades de género en el mercado 
de trabajo (Anker, 1997; Castaño, 1999; Del Río y Alonso, 2014; López et al., 2019; Nicolás 
et al.; 2010; Ribas y Sajardo, 2004). Las teorías económicas se han desarrollado 
tradicionalmente desde la perspectiva de la oferta y la demanda de fuerza de trabajo, cuyos 
argumentos teóricos han sido numerosos (Ibáñez et al., 2017). En todo caso, ambos modelos 
no resultan mutuamente excluyentes (Gómez, 2015). 
Tal y como desarrolla Anker (1997), desde la oferta de la fuerza de trabajo, el interés 
se ha focalizado en el análisis de las razones que se fundamentan en una preferencia de las 
propias mujeres. Como si fuera una elección libre y voluntaria, por la que las trabajadoras 
prefieren determinadas profesiones y ocupaciones, y no otras que, por ejemplo, les facilita la 
conciliación con las responsabilidades familiares. Desde la demanda de  mano de obra, por su 
parte, se han investigado los motivos por los que las personas empleadoras prefieren contratar 
hombres o mujeres para según qué ocupación o puesto. Sin embargo, como se verá, la 
mayoría tiene una capacidad muy limitada para explicar la desigual participación de las 
mujeres en el trabajo, ya que no tiene en cuenta los aspectos socioculturales y la importancia 
de la cuestión de género en el mercado laboral.   
Las principales teorías pueden ser agrupadas en tres categorías (López et al., 2019; 
Nicolás et al., 2010). Primero, desde una perspectiva ortodoxa de la economía, en los años 
cincuenta, se formulan las teorías neoclásicas del capital humano. Segundo, de manera más 




tardía, en la década de los sesenta y setenta, desde el terreno de la sociología y dentro de los 
enfoques institucionalistas, se desarrollan las teorías de la segmentación del mercado de 
trabajo. Por último, a partir de los ochenta, desde una perspectiva heterodoxa, y como crítica 
a las anteriores, se diferencian las teorías económicas feministas y sociosexuales. Estas 
últimas consideran factores externos en el análisis de la cuestión, como son las relaciones de 
género en el seno de una sociedad patriarcal y las consecuencias de los procesos de 
socialización diferencial. 
 
3.1. Teorías neoclásicas del capital humano 
Del lado de la fuerza de trabajo, la teoría del capital humano (Becker, 1964; Schultz, 1961) 
argumenta, desde una perspectiva individualista, que la productividad en el trabajo y la 
posición en el mercado laboral (salario, promoción, altos cargos y responsabilidad, etc.) 
dependerán de la inversión humana en educación para mejorar el capital humano. De este 
modo, se afirma que las mujeres ocuparían los empleos con menor productividad y peores 
condiciones y salarios como consecuencia de una menor inversión en su educación y 
preparación académica. Ello puede ser consecuencia de decisiones adoptadas en la familia 
con anterioridad al acceso al mercado de trabajo (Becker, 1965; Mincer y Polachek, 1974) o 
por parte de las mujeres, ante el conocimiento previo de la existencia de segregación y 
discriminación (Coate y Loury, 1993; Rubery et al., 1997; Nicolás et al., 2010) y la prioridad 
que otorgan al ámbito familiar (Ribas y Sajardo, 2004).  
No obstante, en la actualidad, esta teoría queda invalidada como explicación principal, 
si se considera la integración de las mujeres en el mundo del trabajo remunerado. Su tasa de 
participación ha aumentado de manera considerable, desde que en los cincuenta este modelo 
fuera desarrollado (Anker, 1997; López et al., 2019). Por otro lado, en las dos primeras 
décadas del siglo XXI, se encuentra la generación de mujeres con un mayor nivel cultural y 
formativo de la historia (Barberá et al., 2002; Del Río y Alonso, 2014). A pesar de todo ello, 
la segregación ocupacional ha aumentado (Nicolás et al., 2010), lo que evidencia que el nivel 
de capital humano, como la educación y la experiencia, no explica la segregación (Ganiyu et 
al., 2018; Naff, 1994).  
Complementaria a la teoría del capital humano, surge el enfoque de la nueva 
economía de la familia, centrada en la división de roles de género como causa de la 
segregación de las mujeres en el trabajo (Becker, 1985). Este enfoque explica las diferencias 




de género en términos de utilidad y eficiencia. Así, hombres y mujeres se especializan en 
ámbitos como el trabajo o la familia, respectivamente, según obtienen más rendimiento a sus 
inversiones en tiempo, esfuerzo y costes. Es por ello que las mujeres se dedicarían al ámbito 
doméstico y de cuidados, puesto que son más productivas en este, con el fin de alcanzar el 
mayor bienestar familiar. La segregación es considerada, pues, como una estrategia de 
equilibrio y conciliación, especializándose cada uno de los sexos en aquellas actividades y 
tareas para las que naturalmente estarían más capacitados (Castaño, 1999).  
No obstante, esta se configura como una explicación circular (Arbaiza, 2003, p. 190), 
que considera que la división sexual de los roles de género es anterior a la propia existencia 
del mercado de trabajo. Ello genera varias cuestiones. Por un lado, la especialización de las 
mujeres en el trabajo doméstico dista de ser una elección racional, en tanto en cuanto tendría 
una serie de consecuencias negativas: les impide obtener un salario, acceder a ciertas 
prestaciones contributivas de la Seguridad Social y su poder de negociación en el seno de las 
familias decrecería con el tiempo, al disminuir las cargas reproductivas a lo largo del ciclo 
vital. Por otro lado, esta teoría da por natural una serie de diferencias de género que, como se 
verá más adelante, son productos de la socialización diferencial (Sarasúa y Gálvez, 2003, pp. 
30-31).  
En tercer lugar, dentro de la tradición neoclásica, se encuentra la teoría de las 
diferencias compensatorias (Anker, 1997). Esta mantiene que las mujeres prefieren ocupar 
aquellos puestos de trabajos y categorías tradicionalmente feminizadas, aun cuando las 
condiciones laborales y el salario son inferiores. Ello, con el objetivo de evitar aquellas 
ocupaciones caracterizadas por mayores riesgos y precariedad (Nicolás et al., 2010). Los 
hombres, por su parte, serían quienes desarrollarían estos trabajos, por lo que los salarios, a 
modo de compensación, serían mayores. No obstante, resulta difícil considerar esta teoría 
como argumento principal, teniendo en cuenta las condiciones laborales y salariales de ciertas 
ocupaciones feminizadas como las costureras, limpiadoras o “sirvientas” (ibidem, p. 350). 
Además, como las teorías sociosexuales y feministas apuntan, estas decisiones responden, en 
la mayor parte de las ocasiones, a cuestiones familiares (López et al., 2019).  
Por otro lado, desde un enfoque neoclásico de la demanda de fuerza de trabajo, se ha 
explicado la segregación de género desde la perspectiva de las personas empleadoras y la 
preferencia de estas para contratar a hombres o mujeres. En primer lugar, encontramos la 
teoría del gusto por la discriminación (Becker, 1957). Este enfoque supuso una innovación en 




su época puesto que incluía un elemento no considerado hasta el momento por la teoría 
económica, argumentando la existencia de la segregación ocupacional y las diferencias 
salariales como consecuencia de una simple discriminación contra las mujeres. Esto es, 
debido al gusto de las personas empleadoras, en su mayoría hombres empresarios, por 
contratar a un determinado tipo de sujetos, fundamentalmente varones blancos, y excluir a 
aquellos que se consideran fuera de la norma, las mujeres.  
Las personas empleadoras, influenciadas por visiones basadas en el prejuicio, 
prefieren no contratar a sujetos pertenecientes a colectivos a los que se les supone un mayor 
coste económico (Anker, 1997). Desde la existencia de sesgos cognitivos como son los 
estereotipos (Morrison y Von Glinow, 1990), se considera que las trayectorias femeninas se 
caracterizan por mayores tasas de absentismo y rotación que las de sus compañeros, 
consecuencia de la asunción de las responsabilidades domésticas y familiares. Ello influiría 
en un mayor coste indirecto. No obstante, no existe evidencia empírica que apoye esta teoría 
de manera contundente (Del Río y Alonso, 2014; Ibáñez et al., 2017).  
 
3.2. Teorías de la parcelación o segmentación del mercado de trabajo 
En un segundo grupo, las teorías de parcelación o segmentación del mercado de trabajo 
(Burnell, 1999), defienden que los sindicatos y grandes empresas juegan un papel 
fundamental a la hora de decidir a quién se contrata, se promociona o se despide. Además, 
consideran que el mercado de trabajo es heterogéneo y tiene particularidades propias de 
funcionamiento (Anker, 1997). La teoría más conocida dentro de este enfoque es la del 
mercado de trabajo dual, que distingue entre un sector primario y otro secundario (Doeringer 
y Piore, 1971). Ambos sectores se diferencian en cuanto a la satisfacción con las condiciones 
de trabajo, salario, seguridad, protección y oportunidades de promoción, siendo el sector 
primario (aquel con una mayor presencia masculina) mucho más satisfactorio.  
Aplicando este modelo a la segregación ocupacional del trabajo por sexos, en el sector 
primario -donde se premia la estabilidad, experiencia, capacitación y formación de las 
personas trabajadoras-, las mujeres encontrarían una serie de barreras de acceso, por lo que su 
presencia será muy baja, formando parte del segundo colectivo (outsiders) en mayor 
proporción que los hombres (insiders) (Castaño, 1999; Doiron y Riddell, 1994; Nicolás et al., 
2010). Los hallazgos encontrados por Goodman et al. (2003) señalan en esta dirección, de 
modo que, las mujeres participantes en su investigación se concentraban en puestos del sector 




secundario, caracterizados por una mayor rotación y salarios más bajos. Sin embargo, esta 
teoría no explica por qué se produce una segregación de mujeres y hombres en uno y otro 
sector (Anker, 1997).  
Otra teoría inspirada en la idea de división sexual del mercado de trabajo es la teoría 
de la discriminación estadística (Arrow, 1972; Phelps, 1972). Esta consiste en atribuir los 
estereotipos de un grupo a las personas que lo conforman, sin tener en cuenta las 
características individuales. Desde esta perspectiva, las personas empleadoras, las cuales 
funcionan con información imperfecta (Sarasúa y Gálvez, 2003), decidirán a quién contratar 
basándose en consideraciones subjetivas, como el sexo (Ibáñez et al., 2017; Nicolás et al., 
2010). De manera estereotipada, las mujeres son consideradas como personas no capacitadas 
ni interesadas por el liderazgo (Adler, 1986; Dozier, 1988; Montes-López, 2017; Rodríguez, 
2015), siendo este asociado a características atribuidas a los varones (van der Lee y Ellemers, 
2015).  
En esta línea, Niño y Sández (2020) encontraron que, las docentes mexicanas 
encuestadas señalaban que la discriminación operaba a través de preconcepciones de género. 
Las mujeres confirmaban la existencia de expresiones discriminatorias tales como “qué te 
puedes esperar... es mujer”, “seguro logró el puesto gracias al marido”, o “preferencia a 
mujeres disminuye calidad” (p. 183). De igual modo, en el contexto ruso, las entrevistadas 
narraban actitudes sesgadas y prejuicios hacia las mujeres en puestos de liderazgo 
(Gorshkova y Miryasova, 2020). Todo ello, tiene consecuencias en las creencias, actitudes y 
comportamientos de las propias trabajadoras, lo que, como se verá en el próximo apartado, 
guarda una relación estrecha con las profecías autocumplidas (Barberá et al., 2002; Monreal y 
Martínez, 2010). 
No obstante, existe evidencia que refuta el argumento sobre el que se apoya esta 
teoría (Eagly y Carli, 1981; Freedman y Phillips, 1988; Morrison y Von Glinow, 1990). 
Como afirma Ellemers (2018), “if there is a kernel of truth underlying gender stereotypes, it 
is a tiny kernel and does notaccount for the far-reaching inferences we often make about 
essential differences between men and women” (p. 278). Además, los estereotipos dependen 
del contexto, siendo desarrollados y modificados a lo largo de toda la vida. En la 
investigación realizada por Mahmood y Saleem (2020) a la comunidad educativa de una 
universidad en Pakistán, se analizó el impacto que el aumento de la participación femenina en 
la educación superior y en el mercado laboral estaba teniendo en las creencias culturales, 




sociales y económicas. Encontraron que, características consideradas tradicionalmente 
masculinas, como la independencia y la asertividad, o femeninas, como la fragilidad, se 
estaban debilitando en el imaginario colectivo.  
Por último, desde un enfoque no neoclásico, la hipótesis del amontonamiento 
(Bergmann, 1974) mantiene que mujeres y hombres tienden a concentrarse en ciertos puestos 
o sectores. De este modo, el exceso de mano de obra femenina influye, consecuentemente, en 
los salarios, puesto que la movilidad de las mujeres a los trabajos con mayor presencia 
masculina se encuentra limitada. Sin embargo, aunque es cierto que la oferta de trabajo en 
una ocupación en particular ayuda a determinar el salario, la hipótesis overcrowding no 
explica por sí misma por qué las mujeres se encuentran agrupadas prioritariamente en ciertos 
sectores feminizados y no en otros. 
 
3.3. Teorías feministas y sociosexuales 
Las teorías desarrolladas desde un enfoque ortodoxo y neoclásico de la economía presentan 
limitaciones y carencias (Gálvez, 2016; López et al., 2019; Martínez, 2015; Moser y Young, 
1981; Ribas y Sajardo, 2004), puesto que no aportan argumentos comprensivos acerca de las 
causas de la discriminación de género, y porque “asumen que los individuos siguen un 
proceso de toma de decisiones individual, libre y racional, sin condicionantes sociales, 
culturales o políticos” (Gálvez et al., 2016, p. 31). Frente a ello, las teorías feministas y 
sociosexuales, se centran en la influencia e importancia de las relaciones de género, como 
causantes de la discriminación contra las mujeres en el trabajo y como reflejo del papel que 
les es otorgado en la familia y la sociedad patriarcal (Castaño, 1999; Rodríguez, 2015; Torns 
y Recio, 2012). Como afirma Anker (1997), el enfoque feminista parte de la premisa de que: 
 
La situación de desventaja que padecen las mujeres en el mercado laboral es un 
reflejo de aquello mismo que la origina, esto es, del patriarcado y el lugar subordinado 
que se asigna a la mujer en la sociedad y la familia. (p. 353) 
 
El desequilibrio de poder entre géneros existente dentro de las relaciones familiares y 
del hogar, junto con el desigual reparto de las responsabilidades familiares asumidas casi en 
exclusividad por las mujeres (Barberá et al., 2002; López et al., 2019), influyen en las 
estrategias de búsqueda de empleo que usan mujeres y hombres, constituyéndose como causa 




de la segregación ocupacional (Fierman, 1990; Gálvez y Rodríguez-Modroño, 2016; Wirth, 
1998). De este modo, es cierto que las mujeres continúan estando más implicadas en el 
cuidado de los/as hijos/as que sus compañeros, aun cuando ambos aportan ingresos al hogar. 
Por ello, el tener que hacer frente a una doble, o incluso, triple jornada laboral, y asumir roles, 
tanto dentro como fuera de casa, puede dificultar el desarrollo de sus carreras (Moser y 
Young, 1981; O’Driscoll, 1996, como se citó en Agut y Martín, 2007). 
Todo ello también tiene influencia en la adquisiciaón de capital social (Eagly y Carli, 
2007; Pérez-Fuentes y Andino, 2003). Las diferencias en la vida social se establecen como un 
determinante a la hora de encontrar un trabajo, ya que las mujeres disponen de menos 
contactos informales y redes con menor alcance geográfico que los hombres (Ibáñez et al., 
2017). No se trataría, pues, de una opción voluntaria y consciente la de ocupar aquellos 
trabajos de inferior estatus y sueldo, sino el resultado de severas limitaciones de tiempo 
cotidiano (Ion et al., 2013). Tal y como afirma Rodríguez (2015), “podría decirse que el 
trabajo de cuidado no remunerado que se realiza dentro de los hogares (y que realizan 
mayoritariamente las mujeres) constituye un subsidio a la tasa de ganancia y a la acumulación 
del capital” (p. 40). 
Esta realidad se produce y, a su vez, se mantiene, como consecuencia de la existencia 
de estereotipos esencialistas de género y prejuicios sociales, los cuales influyen tanto desde el 
lado de la oferta como de la demanda de fuerza de trabajo. Los estereotipos de género hacen 
referencia a un conjunto de creencias acerca de las diferentes y excluyentes características 
psicosociales atribuidas a cada sexo (Ellemers, 2018; Powell, 2011). Además, se caracterizan 
por su fuerte resistencia al cambio y su efecto de autocumplimiento (Barberá et al., 2002; 
Monreal y Martínez, 2010). Estos son transmitidos y compartidos de generación en 
generación, a través de inconscientes (Reskin, 2000) y complejos procesos de socialización 
(Montes-López, 2017).  
Desde la infancia, se asigna una etiqueta en función del sexo, etiqueta que “se va a ir 
llenando de significados sociales y psicológicos que irán jalonando el curso de nuestras 
vidas” (Barberá et al., 2002, p. 56). Por lo que las personas van construyendo su identidad 
personal y social, además de la identidad de género, siendo esta una característica principal 
en la percepción (Ellemers, 2018; Ibáñez et al., 2017). Los comportamientos y actitudes se 
adoptan y ajustan de acuerdo a las expectativas que la sociedad y las personas que la 
conforman esperan de unos y otras. Como consecuencia, hombres y mujeres tomarán 




decisiones dispares; afectando en los estilos de vida, actitudes y elecciones que harán a lo 
largo de sus vidas, en ámbitos como el estudio, trabajo, ocio, etc. (Almarcha et al., 1994; 
Ramos et al., 2003). 
Por un lado, desde la oferta de fuerza de trabajo, de acuerdo a la teoría de las 
preferencias (Gálvez et al., 2016; Ibáñez et al., 2017; Palacios, 2020), las mujeres tendrán una 
tendencia a ocupar aquellos puestos de trabajo (aunque las condiciones sean más precarias) 
que se corresponden en el imaginario colectivo con estereotipos femeninos, puesto que se 
trata de características en las que han sido socializadas y con las que se sienten identificadas 
(Goldin, 2006; Rosen, 1987). Las diferencias en las preferencias por unas ocupaciones u otras 
según el sexo será el reflejo de los estereotipos basados en el género (Constant y 
Zimmermann, 2008; Del Río y Alonso, 2014; Jabbaz et al., 2019; Reskin y Bielby, 2005) y 
las expectativas sociales las cuales sancionan profesionalmente a las mujeres (Ion et al., 
2013). 
Además, incluso en los casos en los que existe una preferencia de las mujeres por 
ocupaciones y puestos desarrollados principalmente por varones, se encuentra que, aquellas 
que poseen una conciencia de estigma más alta (Pinel, 1999), es decir, que esperan ser 
estereotipadas por su pertenencia a un grupo (por ser mujeres), suelen adaptar sus 
comportamientos y actitudes para invalidar los estereotipos y prejuicios mantenidos por la 
sociedad. Por lo que las trabajadoras que ocupan puestos con una baja presencia femenina, se 
comportarán y adoptarán características consideradas masculinas para evitar ser juzgadas y 
rechazadas (Cáceres et al., 2015). Se trata, como es denominado por Tomàs y Guillamón 
(2009), del “síndrome del camaleón” (p. 260). Buscatto y Marry (2009) afirman acerca de las 
mujeres: “Soit elles se comportent de manière «masculine» et sont jugées trop agressives, soit 
elles répondent aux stéréotypes féminins et sont perçues comme trop gentilles ou inefficaces” 
(p. 179). 
De manera complementaria, la teoría de los estados de expectativas (Ridgeway, 2001, 
p. 637) sostiene que cuando las mujeres (entendidas como grupo social al que se le adjudican 
una serie de estereotipos) sobrepasan los límites que tradicionalmente les han sido impuestos, 
aparece una red de expectativas restrictivas y reacciones interpersonales. El ejercicio de 
autoridad y el desempeño de un estatus diferente del socialmente esperado y aceptado, 
provoca que las creencias sobre el estatus de género reaccionen, imponiendo sanciones 
negativas sobre las mujeres y expulsándolas de las redes de poder. Se trata de las expectativas 




de sanciones, un mecanismo que influye en la toma de decisiones de hombres y mujeres 
(Ibáñez et al., 2017, p. 40). 
Por otra parte, desde la demanda de la fuerza de trabajo, frente a las teorías de la 
discriminación de corte neoclásico -las cuales son descritas de acuerdo a decisiones 
racionales en términos de coste-beneficio y empleadas de manera consciente por parte de los 
empleadores (Tomaskovic-Devey y Stainback, 2007)-, desde las teorías sociosexuales la 
discriminación de género se produce a partir de la existencia de sesgos cognitivos (Montes-
López, 2016; Reskin, 2000). Estos hacen referencia al modo en el que las personas, de 
manera inconsciente, procesan la información y cómo ello influye en las decisiones que se 
llevan a cabo (Tomaskovic-Devey y Stainback, 2007). El resultado es la “homosociabilidad” 
o “reproducción homosocial” (homosocial reproduction) (Kanter, 1977), esto es, la tendencia 
de los hombres por mantener relaciones sociales y valorar mejor a sujetos de su mismo sexo 
(Vázquez-Cupeiro y Elston, 2006). Por lo que los principios masculinos dominan los espacios 
de poder. Estos se materializan en actitudes machistas por parte de los varones (Adler, 1986; 
Guil, 2005), que impiden a las mujeres promocionar en sus carreras. En palabras de 
Hymowitz y Schellhardt (1986): “Yet the biggest obstacle women face is also the most 
intangible: men at the top feel uncomfortable with women beside them”.  
Algunos de los mecanismos desarrollados por parte de la sociología y la psicología 
son el paradigma de la atracción-similar, el sesgo del grupo dominante y la teoría de la 
atribución. El primero de ellos, el paradigma de la atracción-similar (Byrne, 1971) mantiene 
la existencia de una preferencia a la hora de elegir o premiar a las personas similares, de 
acuerdo a atributos físicos, sociales y de estatus. Las personas aplicantes percibidas como 
similares durante la relación candidato-entrevistador en los procesos de selección, -en este 
caso del mismo sexo-, serán evaluadas más favorablemente (Reis et al., 1999; Stafsudd, 
2006). Cuevas-López y Díaz-Rosas (2015), tras realizar un análisis de la composición de los 
cargos de designación para la totalidad de las universidades públicas españolas, encontraron 
que los decanos solían elegir preferentemente a varones para ocupar los vicedecanatos y 
secretarías de los centros; mientras que las decanas, aunque en menor medida, se inclinaban 
por su propio sexo.  
Por su parte, Tomaskovic-Devey y Stainback (2007), íntimamente relacionado con el 
paradigma de la atracción-similar, diferencian el sesgo del grupo dominante. Según este, las 
personas (en este caso los hombres en puestos de poder) muestran una preferencia social por 




aquellos sujetos que forman parte de su mismo grupo. De este modo, “Friendship, influence, 
and information tend to travel through networks of socially similar others” (ibidem, p. 55), 
reproduciendo, así, el status quo de las organizaciones (Stafsudd, 2006). Estas se caracterizan 
por no ser neutras al género, definidas por Acker (1990; 2006) como gendered organizations 
(organizaciones “generizadas” o “genderizadas”). Es decir, existen valores, creencias, 
prácticas, reglas del juego, que no son neutrales, sino que reproducen las estructuras de 
género sociales (Grada et al., 2015; Thun, 2020). 
El tercero de los sesgos, la teoría de la atribución (Heider, 1958), se refiere a la 
tendencia de las personas a hacer atribuciones internas o externas para explicar el 
comportamiento de los demás. De esta manera, la teoría de error fundamental de atribución 
(Ross, 1977) afirma que los sujetos aluden a factores internos cuando las acciones se 
corresponden con lo que se espera, desde una visión estereotipada, y externos o transitorios 
cuando estas no se ajustan a las expectativas. Reskin (2000) incide, además, en la relación 
entre los sesgos cognitivos y el poder, produciéndose una mayor tendencia por parte de los 
grupos privilegiados hacia la categorización de los subordinados. En este sentido, Donoso et 
al. (2011) analizaron las barreras de género internas que podrían influir en el futuro desarrollo 
profesional de las estudiantes universitarias. Incluso con anterioridad a su incursión en el 
mercado laboral, las mujeres eran conscientes de la existencia de este sesgo. De este modo, 
consideraban que “a las mujeres se les perdonan menos los errores, sobre todo si se 
equivocan cuando ocupan cargos de poder” (p. 206). 
En conclusión, como ha sido expuesto, son múltiples las teorías que se han 
desarrollado con el objetivo de explicar las discriminaciones de género (segregación 
horizontal, segregación vertical, brecha salarial, etc.) presentes en el mercado de trabajo. A 
pesar de ello, ninguna en exclusiva ofrece una explicación completa de la cuestión. Las 
teorías ortodoxas de corte neoclásico presentan una argumentación obsoleta y limitada de la 
realidad (Ribas y Sajardo, 2004), por lo que se presenta necesario aplicar un enfoque 
interdisciplinar (Nicolás et al., 2010), prestando atención a la influencia de factores sociales y 
culturales (López et al., 2019). En especial, como indican las teorías feministas y 
sociosexuales, debe considerarse el análisis de las relaciones de género (Rodríguez, 2015), el 
cual conlleva la consideración de interacciones que se producen en el seno de estructuras 
sociales que son duraderas en el tiempo (United Nations, 1992; 1997). 




La igualdad de oportunidades de género en el mercado laboral conlleva una serie de 
consecuencias positivas tanto para las mujeres, en particular, como para la sociedad, en 
general; así como para la economía (Mahmood y Saleem, 2020). Desde un punto de vista 
moral y ético, la igualdad debe plantearse como condición indispensable de la sociedad, 
como una cuestión de derechos humanos (United Nations, 1997). Además, en términos 
económicos, la discriminación de género supone la exclusión de la mitad del potencial 
humano, lo que repercute negativamente, a su vez, en la flexibilidad del mercado de trabajo. 
Se trata de una pérdida de capital que constituye uno de los elementos esenciales en la 
capacidad de productividad empresarial, crecimiento económico, y, además, bienestar 
familiar (Dozier, 1988; Goodman et al., 2003; Wirth, 2001; Zacharia et al., 2020). Además, 
deben ser considerados los efectos de la discriminación en todos los ámbitos, no solo en el 
productivo. Los estereotipos y roles de género conllevan que los varones no se incorporen en 
igualdad a las tareas reproductivas. Como Gálvez (2021) advierte:  
 
También tenemos que pensar en el talento cuidador que nos perdemos con los 
hombres no incorporados al campo de los cuidados porque de pequeños no han sido 
socializados en la ética del cuidado, ni siquiera en el de sí mismos, ni se les ha 




4. DEL FENÓMENO DEL TECHO DE CRISTAL AL LABERINTO DE 
CRISTAL 
 
Como ha sido expuesto con anterioridad, hombres y mujeres se distribuyen de manera 
desigual en la cúspide de las organizaciones. Se trata de la segregación vertical, una menor 
proporción de mujeres a medida que se va ascendiendo por la jerarquía piramidal. Esta 
situación ha sido representada, metafóricamente, como un “techo de cristal” (Hymowitz y 
Schellhardt, 1986; Loden, 2008). Esto es, barreras que impiden que las mujeres accedan a los 
cargos de poder y puestos de decisión. En las siguientes páginas se presenta un análisis del 
nacimiento y evolución del concepto, así como de las críticas recibidas por parte de la 




bibliografía existente y el uso de otras metáforas complementarias o sustitutorias para 
explicar la infrarrepresentación femenina en los cargos de poder y decisión. 
 
4.1. Historia y origen del concepto 
La literatura acerca de la temática señala el nacimiento de la metáfora del techo de cristal a 
finales de los setenta, siendo popularizado en los ochenta, en Estados Unidos (Bendl y 
Schmidt, 2010; Guil et al., 2005; ILO, 1997; Morrison y Von Glinow, 1990). Desde entonces, 
múltiples han sido los intentos por delimitar su conceptualización. De manera general, se 
puede afirmar que la mayor parte de definiciones coinciden en señalar la existencia de 
barrera(s) que dificulta(n) o imposibilita(n) el acceso de las mujeres, en igualdad de 
condiciones que los hombres, a las categorías superiores de las organizaciones. Además, se 
caracteriza por presentarse a nivel global en todos los ámbitos, inclusive aquellos sectores 
más feminizados (Barberá et al., 2002; Dozier, 1988; Estébanez et al., 2003; Freedman y 
Phillips, 1988; Ganiyu et al., 2018; Guil, 2008; Husu, 2001; Wirth, 2001). Como Adler 
(1986) señala: 
 
This pattern holds across oriental and occidental cultures and communist, socialist, 
and capitalist systems, and among both economically developed and developing 
countries. (p. 18) 
 
No existe un consenso acerca de quién utilizó por primera vez el concepto. Por un 
lado, los datos apuntan que el término fue acuñado en 1978 por Marilyn Loden (Faragher, 
2018; Ganiyu et al., 2018; Ishida, 2020; Loden, 2017). Esta fue invitada a participar en una 
mesa redonda sobre las aspiraciones de las mujeres, celebrada en Manhattan. Se percató de 
que la mayor parte de las conclusiones de las ponencias estaban enfocadas a atribuir la 
escasez de éxito y liderazgo femenino a los atributos personales. Se afirmaba que, como 
consecuencia de la socialización, las mujeres se caracterizan por una menor motivación y 
baja autoestima, lo que produce una falta de interés y la propia autoexclusión de los cargos de 
poder. Frente a la responsabilización de las mujeres como principales causantes de su 
situación, Loden, durante su turno, se centró en explicar la existencia de una cultura 
organizacional androcéntrica como factor decisivo en las trayectorias femeninas. Como la 
propia Loden (2008) resume: 




Given the title of the panel and the tone of the discussion thus far, I chose to talk 
about a different barrier to women’s success -the resistance in organizations to 
feminine leaders that prevented women from moving beyond the middle-. In  
particular, I discussed the biased attitudes held by many male managers about their 
women colleagues, the fact that many women managers were paid less for the same 
work, the spotlighting of women in male-dominated roles for any failure but seldom 
for their successes and the lack of role models and emotional support that these 
women lived with each day. In my summation, I stated that while low self-esteem 
might be an issue for a few, the ‛invisible glass ceiling’, i.e., the barriers to 
advancement that were organizational not personal, was  having a much greater 
impact on women’s career aspirations.  
 
Por otro lado, parte de la literatura asigna su origen a Katherine Lawrence (Zimmer, 
2015), aunque hay quien matiza que gracias a esta el término se popularizó (Ganiyu et al., 
2018). Durante una discusión con la gerente de Hewlett Packard (HP), Marianne Schriber, 
Lawrence lo usó por primera vez, para referirse a las barreras a las que las mujeres debían 
hacer frente para ocupar las posiciones de dirección en las corporaciones, gobiernos, 
organizaciones educativas y sin ánimo de lucro. Fue en 1979 cuando lo empleó públicamente, 
en el seno del Club Nacional de Prensa, durante la conferencia anual del Instituto de Mujeres 
por la Libertad de Prensa (Zimmer, 2015).  
Independientemente de cuándo y por quién fuera introducida, la literatura coincide en 
señalar 1986 como el año en el que la metáfora sobre el techo de cristal comenzó a ser 
difundida (Ganiyu et al., 2018; Ishida, 2020; Jackson y O’Callaghan, 2009; Picardi, 2017a, 
2020; U.S. Glass Ceiling Commission, 1995; Zimmer, 2015). Ello se produjo tras la 
publicación en el Wall Street Journal de un artículo escrito por Carol Hymowitz y Timothy 
D. Schellhardt, titulado “The Glass Ceiling: Why women can't seem to break the invisible 
barrier that blocks them from the top jobs”. En este, las autoras muestran la situación de 
discriminación de género que las mujeres tienen que superar en su día a día. Hacen referencia 
a la existencia de barreras organizacionales y de un contexto machista, donde perviven 
tradicionales prejuicios y estereotipos de género que les impiden promocionar. Tal y como se 
afirma, se trata de obstáculos intangibles y casi invisibles, como es la actitud de los hombres 
directivos y mánager de las grandes compañías (Hymowitz y Schellhardt, 1986). 




La definición del concepto comenzó a ser utilizada en el ámbito académico y a 
adquirir relevancia científica a partir del trabajo de Morrison et al. (1987), titulado “Breaking 
the Glass Ceiling” (Benschop y Brouns, 2009; Martínez, 2015). Estos describen el techo de 
cristal, literalmente, como una barrera que se interpone ante las trabajadoras como un grupo, 
a quienes se les impide promocionar “because they are women” (Morrison et al., 1987, p. 13). 
Además, predecían que el techo de cristal impediría a las mujeres alcanzar los puestos 
directivos durante décadas. De acuerdo a Morrison y Von Glinow (1990), se trata de “a 
barrier so subtle that it is transparent, yet so strong that it prevents women and minorities 
from moving up in the management hierarchy” (p. 200).  
A finales del siglo XX la cuestión se presentaba como una de las principales 
preocupaciones de las instituciones públicas y políticas en Estados Unidos (Garland, 1991; 
Jackson y O’Callaghan, 2009; U.S. Department of Labor, 1991; 1992; U.S Glass Ceiling 
Commission, 1995). En 1989, el Departamento de Trabajo de Estados Unidos realizó un 
estudio piloto donde se analizaba la existencia del techo de cristal en nueve empresas de la 
lista Fortune 500. Tres fueron los objetivos principales: constatar la existencia del techo de 
cristal, sus causas y posibles soluciones (U.S. Department of Labor, 1991). Se concluyó la 
presencia de barreras actitudinales y organizacionales que influyen en las trayectorias de las 
mujeres, en mayor medida que sus características personales (aptitudes y elecciones). 
Un año más tarde, se promulgó la Ley del Techo de Cristal (Glass Ceiling Act) 
(Section 204 of Public Law 102-166), introducida en el Título II de la Ley de Derechos 
Civiles de 1991 (Civil Right Act), la cual establecía la creación de la Comisión Federal del 
Techo de Cristal (Federal Glass Ceiling Commission). Esta definió el concepto como “those 
artificial barriers based on attitudinal or organizational bias that prevent qualified individuals 
from advancing upward in their organization into management level positions” (U.S. 
Department of Labor, 1991, p. 1). El objetivo de la Comisión consistía en realizar un estudio 
y aportar recomendaciones sobre la eliminación de las barreras artificiales existentes en el 
ámbito laboral, que impiden, no solo a las mujeres sino también a las minorías, acceder a las 
posiciones de poder y toma de decisión; e incrementar las oportunidades de promoción de 
estos (U.S. Glass Ceiling Commission, 1995).  
En el contexto internacional, desde finales de los ochenta, la Organización de 
Naciones Unidas (ONU) viene celebrando reuniones donde se analiza la importancia de la 
participación de las mujeres en los puestos de decisión, en especial, en la esfera política y en 




la vida pública (United Nations, 1992). En 1995, tuvo lugar la IV Conferencia Mundial sobre 
la Mujer, celebrada en Beijing (Pekín). Dos años más tarde, en diciembre de 1997, la OIT 
celebró en Ginebra una reunión tripartita sobre la lucha contra el techo de cristal, en la que 
participaron veinte países. Varios son los informes publicados fruto de los encuentros 
realizados (ILO, 1997; United Nations, 1997; Wirth, 1998; 2001). Todos ellos coinciden en 
manifestar la infrarrepresentación femenina en todos los sectores y ámbitos económicos, 
sociales y políticos; así como la necesidad de aplicar medidas de intervención. De este modo, 
a principios del siglo XXI, el fenómeno del techo de cristal se constituye como un objetivo en 
las agendas de las organizaciones internacionales sobre derechos humanos y laborales (De 
Filippo et al., 2009; Estébanez et al., 2003; Méndez y Rojas, 2014). 
 
4.2. Evolución y posturas críticas al concepto  
De manera resumida, se puede afirmar que el techo de cristal se caracteriza por ser una 
barrera invisible, acotada y sólida. Por un lado, desde hace décadas, en la mayor parte de 
países, se produce una igualdad de género formal (Barberá et al., 2002; Husu, 2001), por lo 
que está constituida por prácticas intangibles (Hymowitz y Schellhardt, 1986) y sutiles 
(Flecha, 2020; Morrison y Van Glinow, 1990). De esta manera, la sociedad no es consciente 
de su existencia, y las mujeres se percatan de esta cuando pretenden atravesarla (Guil et al., 
2005; Mingorance et al., 2004). Por otro lado, se encuentra acotada ya que está identificada. 
Se sitúa en la parte más alta de las organizaciones, esto es, en el acceso a los cargos directivos 
y los puestos de toma de decisiones (Morrison et al., 1987; U.S. Department of Labor, 1991). 
En tercer lugar, se trata de una barrera sólida y resistente, y, por tanto, difícil (o imposible) de 
romper (Escolano, 2006; Morrison y Van Glinow, 1990; Picardi, 2017a). 
Sin embargo, en la práctica la situación no es tan simple. Aunque la reflexión crítica 
acerca del concepto es limitada (v. gr., Benschop y Brouns, 2009; Cotter et al., 2001; Husu, 
2001; Moratti, 2018) -sobre todo en el contexto español-, el debate se ha centrado 
principalmente en señalar la necesidad de reconceptualizar el término original, siendo 
entendido el fenómeno de un modo más flexible, que permita considerar toda su complejidad 
(Bendl y Schmidt, 2010; Picardi, 2017a). Son varias las consideraciones a tener en cuenta de 
acuerdo a: (1) la invisibilidad, (2) la solidez, (3) el carácter acotado y delimitado y (4) la 
intensidad y momento en el que se presentan las barreras. A su vez, estas críticas proponen la 




existencia de metáforas complementarias o sustitutorias, como el laberinto de cristal, el suelo 
pegajoso, el techo de cemento y el techo de hormigón; entre otras.  
En primer lugar, una de las primeras críticas hace referencia a la invisibilidad de las 
barreras. Aunque el techo de cristal sea difícil de visibilizar, no en todos los casos los 
obstáculos son sutiles (Bonawitz y Andel, 2009; Eagly y Carli, 2007); además, las cifras 
estadísticas no dejan lugar a dudas de su existencia (Guil et al., 2005). En la actualidad, este 
fenómeno ha cobrado una mayor relevancia en las agendas políticas de los países 
occidentales (De Filippo et al., 2009; Estébanez et al., 2003; Grada et al., 2015). La 
normativa en materia laboral y de igualdad promulgada en las últimas décadas, junto con la 
proliferación de estudios sobre la materia, y de noticias por parte de los medios de 
comunicación de masas, ha fomentado la divulgación y conocimiento de este por parte de la 
sociedad y de la comunidad científica (Almarcha et al., 1994; Montes-López, 2017; Torns y 
Recio, 2012).  
A pesar de ello, y como se manifiesta en la presente tesis doctoral, se siguen 
presentando resistencias por parte de los entornos laborales para confirmar su presencia. De 
este modo, más que caracterizarse por ser invisible, el techo de cristal es silenciado, incluso 
por las propias mujeres que han conseguido superarlo (Gallego-Morón y Matus-López, 2018; 
Lozano et al., 2014; Pastor, Belzunegui et al., 2010). Esta situación, como será desarrollado 
en páginas posteriores, guarda conexión con el denominado síndrome de la abeja reina 
(Baxter y Lansing, 1983), consistente en la negación de mecanismos discriminatorios, desde 
la lógica del discurso meritocrático, por parte de algunas mujeres que han accedido a puestos 
de poder (Escolano, 2006; Faniko et al., 2020; Gallego-Morón y Matus-López, 2018; García 
de Cortázar y García de León, 1997). 
En segundo lugar, a pesar de su dificultad de superación, dada su solidez, tras el techo 
de cristal existe presencia femenina. Aunque bien es cierto que se trata de una minoría de 
mujeres, paulatinamente la participación se está incrementando (Eagly y Carli, 2007; Husu, 
2001), por lo que al ser de cristal se puede romper y, de hecho, se está rompiendo 
(Mingorance et al., 2004; O’Callaghan y Jackson, 2016). Sin embargo, para poder alcanzar 
esos puestos, estas deben mostrar mejores resultados que sus compañeros varones, y 
esforzarse más para demostrar su inteligencia y capacidad (Antón, 2005; Ion et al., 2013; 
Lyness y Heilman, 2006; Montes-López, 2016; Rodríguez, 2015; Thun, 2020; Tomàs et al., 




2010), independientemente de sus atributos personales y nivel de capital humano (Cotter et 
al., 2001; Ganiyu et al., 2018; Goodman et al., 2003; Jackson y O’Callaghan, 2009).  
Además, deben adoptar comportamientos diferentes al resto de mujeres y adaptarse a 
una cultura masculinizada (Adams y Funk, 2012; Ballarín, 2015; Buscatto y Marry, 2009; 
Cáceres et al., 2015; Montes-López, 2017; Tomàs y Guillamón, 2009). Se trata, como 
definiera García de León (1990), de un “fenómeno de aculturación” (p. 357), entendido este 
como el proceso a través del cual las mujeres tienen que tomar como suyos y adaptarse a los 
valores y normas de la cultura existente (Rodríguez, 2015). Está aconteciendo, pues, una 
transformación de “las mujeres desde el viejo modelo cultural femenino (‹‹el ama de casa››) 
hasta el nuevo modelo cultural femenino (‹‹las profesionales››)” (García de León y García de 
Cortázar, 2001, p. 59); pero todo ello en un contexto en el que tradicionalmente, y aún a día 
de hoy, persisten fuertes estereotipos y prejuicios de género. Por lo que, a pesar de que se 
adapten a los usos y costumbres tradicionales, necesitan del apoyo de un varón que las 
respalde (Guil, 2005). 
En tercer lugar, no parece ser una única barrera acotada y fácil de identificar, sino un 
conjunto de barreras que las mujeres deben superar durante toda la trayectoria, incluso 
durante la etapa predoctoral (Benschop y Brouns, 2009; Frankforter, 1996; Gaete-Quezada, 
2018; García de León y García de Cortázar, 2001; Gómez-Álvarez y Patiño, 2013; Husu, 
2001; ILO, 1997; Naff, 1994; Powell y Butterfield, 1994; Reynolds et al., 2018; Toren y 
Moore, 1998; Wirth, 2001; Wright et al., 1995). Esta idea ha sido representada con la 
metáfora del laberinto de cristal (glass labyrinth, también llamado crystal maze, v. gr., 
Mesquita y Quirino, 2016), introducida por Alice Eagly y Linda Carli (2007), y ampliamente 
empleada en la literatura (Ballarín, 2005; Barberá et al., 2011; Berenguer et al., 1999; 
Martínez, 2015; Montes-López, 2017; Stefanello, 2013). En palabras de Eagly y Carli (2007): 
“In truth, women are not turned away only as they reach the penultimate stage of a 
distinguished career. They disappear in various numbers at many points leading up to that 
stage” (p. 64). La carrera se presenta, pues, como un “percorso fatto di ostacoli, deviazioni, 
vicoli ciechi” (Picardi, 2017a, p. 83).   
En cuarto lugar, considerando la existencia de dificultades durante toda la trayectoria, 
se diferencian dos líneas teóricas de acuerdo a la intensidad con la que estas se presentan. Por 
un lado, gran parte de la comunidad científica considera el techo de cristal desde su 
concepción tradicional (O’Callaghan y Jackson, 2016). Es decir, este se caracteriza, primero, 




por una menor probabilidad de promoción de las mujeres a medida que se avanza en la 
jerarquía; y, segundo, por una intensificación de las barreras como causante de la menor 
probabilidad, frente a cualquier otro mecanismo (Britton y Williams, 2000; Cotter et al., 
2001; Mesquita y Quirino, 2016). Por lo que las dificultades son más numerosas y difíciles de 
superar mientras más alto es el cargo al que se pretende acceder.  
Por otro lado, parte de la bibliografía concluye que las dificultades se mantienen 
constantes durante toda la carrera (Eagly y Carli, 2007) o incluso se acrecientan en los cargos 
bases e intermedios (Baxter y Wright, 2000; Wright et al., 1995), presentándose el techo de 
cristal en los primeros escalones (Fisher y Eiben, 1992). De este modo, “The glass ceiling is 
probably not where conventional wisdom places it- at the level where people break into 
management jobs. It is, in fact, in the very early stages of a career” (Naff, 1994, p. 509). Ello 
produce que la cantidad de mujeres disponibles para promocionar sea menor (Wright y 
Baxter, 2000). El techo de cristal se comportaría, pues, como un tipo de mochila que va 
acumulando los obstáculos a lo largo de la vida laboral (Buscatto y Marry, 2009; Ferree y 
Purkayastha, 2000). 
Esta idea aparece relacionada con la mayor acumulación de mujeres en las categorías 
laborales y ocupaciones con menores salarios y perspectivas de futuro (Arulampalam et al., 
2007), conocido como el fenómeno del suelo pegajoso (sticky floor). Este concepto fue 
acuñado por Catherine White Berheide en 1992 (Flecha, 2020; Ganiyu et al., 2018; Noble, 
1992) como contrapartida al techo de cristal. Se refiere, en palabras de Berheide (2013), a los 
“low-paying, low-prestige, and, most important, low-mobility jobs tipically held by women” 
(p. 825),  puestos que no están asociados con la idea de progresión de carrera (Buscatto y 
Marry, 2009; Torns y Recio, 2012). Por lo que las mujeres se enfrentan a ambos fenómenos 
durante sus trayectorias; simbolizando el suelo pegajoso la primera barrera, mientras que el 
techo de cristal sería la última (Berheide, 2013; Torres y Pau, 2011).  
Sin embargo, una segunda interpretación es aquella centrada en la naturaleza de las 
barreras (Ishida, 2020). Así, mientras que el suelo pegajoso alude a obstáculos internos, el 
techo de cristal externaliza las causas de la cuestión (Shambaugh, 2008; 2019). De este modo, 
desde el punto de vista de la autora, las mujeres si tendrían capacidad de decisión sobre su rol 
en los puestos bases. No obstante, como ha sido expuesto, las teorías feministas y 
sociosexuales advierten de la influencia de los factores sociales y culturales (López et al., 
2019), por lo que debe considerarse el análisis de las relaciones de género (Rodríguez, 2015). 




La responsabilización de las mujeres en base a la libertad de decisión de estas, se explica, 
como se expondrá más adelante, a través del mito de la libre elección (de Miguel, 2016; 
Pazos, 2018).  
Esta concepción del suelo pegajoso, alejada de la realizada originariamente por 
Berheide (1992), coincide con la representada por Martínez et al. (2011) como techo de 
cemento. Este hace alusión a “los obstáculos autoimpuestos por la propia mujer para acceder 
a puestos directivos” (p. 1240). Se trata de una barrera de naturaleza interna. Las mujeres, 
ante el conocimiento de las dificultades de conciliación entre la vida familiar y el desempeño 
de un puesto de dirección, priorizan el ámbito doméstico (Akpinar-Sposito, 2013; Chinchilla, 
2012). Además, parte de la literatura señala como causantes los atributos psicológicos, como 
la poca motivación y autoconfianza en sí mismas, para ocupar altos cargos (D’Adamo, 2018; 
Martínez et al., 2011; Moncayo y Pinzón, 2013; Santos, 1996). Todo ello, consecuencia de la 
socialización y los estereotipos de género, que les impide romper las barreras y aceptar 
nuevos retos (Moncayo y Zuluaga, 2015; Tomàs y Guillamón, 2009).  
Sin embargo, en contraste con el techo de cemento, Bonawitz y Andel (2009) 
presentan la metáfora del techo de hormigón (concrete ceiling). Aunque, a priori, la similitud 
en su definición puede llevar a la confusión, frente a la señalización de factores internos, esta 
hace referencia a causas estructurales: “This concrete ceiling is not just a product of the 
academy itself, but of American society as a whole” (p. 6). De esta manera, el techo no puede 
ser de cristal, puesto que en la actualidad este es visible y se conoce su composición. A pesar 
de ello, sigue presente. Otra de las metáforas similares es la utilizada por Guil (2016), quien 
habla de techos de cristal blindado. En ambos casos, se transmite la idea de barreras 
caracterizadas por una mayor fortaleza y resistencia que la propia del cristal. La sutilidad con 
la que estas se presentan, y la capacidad para pasar inadvertidas, son las que hace al techo 
casi impenetrable (Guil, 2014).  
 
4.3. Otras metáforas empleadas 
Junto a las consideraciones desarrolladas en el anterior apartado, de las que se concluye la 
complejidad del fenómeno, la literatura ha planteado la existencia de otras metáforas 
directamente relacionadas con el techo de cristal. En ciertas ocasiones, estas son propuestas 
como complementarias, y, en otras, como opciones más flexibles y adecuadas a los cambios 
sociales, económicos y laborales acontecidos en las últimas décadas (Bendl y Smitch, 2010). 




Estas son los muros de cristal o paredes de cemento, el cortafuegos, la escalera de cristal, y, 
de manera específica en el ámbito científico y académico, la tubería que pierde.  
Una de las metáforas empleadas es la de los muros o paredes de cristal (glass walls) 
en las organizaciones. No obstante, esta es usada con diferentes acepciones. Bendl y Schmidt 
(2010, p. 621), aluden a su carácter de cristal, transparente, para afirmar que quienes han 
promocionado, pueden ver a quienes no logran superar el techo de cristal, y viceversa. Sin 
embargo, la existencia de barreras invisibles impide a las mujeres acceder a los puestos 
directivos, a pesar de conocer su existencia. Estos dos fenómenos, el techo de cristal y los 
muros de cristal, constituirían una caja de cristal (glass box). Por su parte, la OIT (2019, p. 
45) y Wirth (2001, p. 47) emplean el término para hacer referencia a la segregación 
horizontal en los altos niveles. Es decir, la mayor presencia de las mujeres gerentes y 
directivas en ámbitos tradicionalmente feminizados. Se trata de áreas menos estratégicas y 
con un limitado poder de decisión, como recursos humanos o administración. Esta situación 
también es denominada como muros o paredes de cemento.  
En segundo lugar, otro de los términos empleados por Bendl y Smitch (2010), de 
manera complementaria, es el de cortafuegos (firewall metaphor) (Gaete-Quezada, 2018; 
Grada et al., 2015; Moncayo y Zuluaga, 2015). Hace referencia a la existencia de procesos 
discriminatorios intangibles en el seno de las organizaciones, los cuales, a modo de 
cortafuegos, deniega el acceso de las mujeres a los puestos de poder. Esto es, de manera 
literal, “protects a ‛virtual intangible space from inside’ and denies access to the outsiders” 
(Bendl y Smitch, 2010, p. 625). En comparación con el techo de cristal, hace hincapié en la 
existencia de individuos que ejercen la discriminación, esto es, en los modos en los que la 
discriminación se construye (doing discrimination), con el objetivo principal de combatirla. 
Por su parte, el techo de cristal, representa una fotografía estática de la discriminación 
existente (having discrimination). 
Por otro lado, junto al techo de cristal que afrontan las mujeres, acontece el que ha 
sido definido por Christine Williams (1992) como el fenómeno de la escalera de cristal (glass 
escalator). Esto es, la existencia de mayores ventajas para los hombres a la hora de 
promocionar, por lo que estos ascienden más rápidamente hacia los altos cargos (Ganiyu et 
al., 2018; Wingfield y Myles, 2014). Como afirma Acker (1990): “White men in women-
dominated workplaces are likely to be positively evaluated and to be rapidly promoted to 
positions of greater authority” (p. 143). Además, esta situación se produce incluso en 




profesiones tradicionalmente feminizadas (Benschop y Brouns, 2009; Goodman et al., 2003), 
como la enfermería, el trabajo social o la educación. 
Por último, de manera complementaria al techo de cristal y contextualizado en el 
ámbito científico y académico, el descenso del potencial femenino a lo largo de la carrera 
académica ha sido representado con la metáfora de la pipeta o tubería que pierde (leaky 
pipeline) (Cooper, 2019; De Pablo, 2006; Estébanez et al., 2003; Gómez-Álvarez y Patiño, 
2013; Montes-López, 2017). Del mismo modo que una tubería que tiene una fuga de agua, las 
mujeres van “perdiéndose” a medida que se asciende de escalafón, a un ritmo más rápido que 
los hombres, hasta llegar a representar una minoría en los puestos superiores (European 
Commission, 2019). Sin embargo, esta metáfora ha recibido diversas críticas debido, sobre 
todo, a la consideración de la trayectoria profesional como un camino lineal y unidireccional; 
en el que las personas, campos y categorías son consideradas como un todo homogéneo 
(Husu, 2001; Picardi, 2017b; Vitores y Gil-Guarés, 2016; Zacharia et al., 2020).  
Además, como insiste Picardi (2017a), aunque esta es útil desde un punto de vista 
estadístico, ya que permite visualizar la participación femenina en cada una de las etapas y 
como esta disminuye en cada paso, la consideración de que las mujeres se pierden, o 
abandonan la carrera (Hatchell, 1998, p. 375), es reduccionista. Se antoja necesario poner el 
foco de atención en las múltiples realidades existentes, “caminos alternativos, interrupciones 
y/o reingresos” (Vitores y Gil-Juáres, 2016, p. 670), que caracterizan las trayectorias 
profesionales de las mujeres.  
 
 
5. LA SEGREGACIÓN VERTICAL EN EL ÁMBITO ACADÉMICO 
 
El techo de cristal se presenta como asunto preferente por parte de los organismos oficiales a 
partir de finales de la década de los ochenta e inicios de los noventa, en especial en el sector 
empresarial privado (Garland, 1991; United Nations, 1997; U.S. Department of Labor, 1991; 
1992; U.S Glass Ceiling Commission, 1995; Wirth, 1998). No obstante, su estudio en el 
ámbito de la ciencia y la educación superior es más reciente (Gaete-Quezada, 2018; Gómez, 
2015; Matus-López y Gallego-Morón, 2015; Probert, 2005; Tomàs et al., 2010). Autores 
como Acker y Armenti (2004) afirman que frente a la proliferación de trabajos americanos a 
principios de los noventa, en la actualidad estos reciben una menor atención por parte de la 




comunidad científica. Comparten la opinión, en el contexto ruso, Gorshkova y Miryasova 
(2020), quienes refieren que en las últimas dos décadas los estudios sobre género y educación 
superior se han visto reducidos. 
Junto a la literatura exploratoria, en los últimos años se ha producido un creciente 
interés por analizar e identificar las barreras que el profesorado femenino encuentra durante 
la trayectoria académica. A modo de ejemplo, en la últimas década, la cuestión ha sido 
analizada en el continente americano (Castañeda-Rentería et al., 2019; Gaete-Quezada et al., 
2019; Gallego-Morón y Matus-López, 2020, 2021; Rebolledo y Espinosa, 2016; Sanhueza et 
al., 2020); en el contexto europeo (Bozzon et al., 2017; Cooper, 2019; Corroy y Savignac, 
2016; Gallego-Morón, 2019; Gorshkova y Miryasova, 2020; Grada et al., 2015; O’Connor y 
O’Hagan, 2016; Thun, 2020; Wroblewski, 2019;); así como en el continente africano 
(Mojapelo y Musandiwa, 2020; Ogbogu, 2010; Paul, 2016; Prozesky y Beaudry, 2019); 
países de Asia (Alsubaie y Jones, 2017; Gandhi y Sen, 2020; Rhoads y Gu, 2012; Wesarat y 
Mathew, 2017) y Oceanía (Probert, 2005; Redmond et al., 2017; Thomas et al., 2019).  
Estos trabajos se caracterizan por señalar de manera aislada dos o tres obstáculos, que 
son coincidentes en algunos casos, y en otros no, con la bibliografía existente. Otras 
investigaciones, no obstante, hacen patente la estructuralidad del fenómeno, en el que 
intervienen factores de diversa índole (Airini et al., 2011; Izquierdo et al., 2010; Morrison y 
Von Glinow, 1990; Guil, 2005; Montes-López, 2017). Como mantiene Martínez (2015), 
“ninguno de ellos en exclusiva ofrece explicaciones totales y satisfactorias, será más bien una 
combinación de todos ellos lo que arroje luz sobre la cuestión” (p. 44). 
Son múltiples los intentos por realizar una clasificación de las dificultades. Sin 
embargo, es común el uso de denominaciones diferentes para hacer alusión al mismo origen. 
Se encuentra que adjetivaciones como “personales, internos o psicológicos” son usadas para 
señalar obstáculos referidos a características de las propias trabajadoras. O, a su vez, pueden 
comprender otras subcategorías, como barreras personales: familiares, cognitivo-emocionales 
y profesionales (Guil, 2005). Considerando esta cuestión, se presentan las principales 
taxonomías existentes, junto con el modelo seguido en la presente tesis doctoral. 
Una de las clasificaciones más utilizadas ha sido aquella que diferencia entre barreras 
internas y externas (Agut y Martín, 2007; Carrancio, 2018; Moncayo y Pinzón, 2013; 
Moncayo y Zuluaga, 2015; Ramos et al., 2003; Tomàs y Guillamón, 2009; Tomàs et al., 
2008; 2010). Corroy y Savignac (2016) las define como factores endógenos y exógenos. En 




primer lugar, las barreras internas o endógenas hacen referencia a las diferencias 
interpersonales entre mujeres y hombres, consecuencias de procesos de socialización 
diferenciados (barreras personales como la autoexclusión de las mujeres, profecía 
autocumplida, motivaciones y estilos de liderazgo, basadas en la teoría del capital humano, 
etc.). Por otro lado, las barreras externas o exógenas son aquellas propias de la estructura 
social, y que se constituyen como consecuencia de la cultura patriarcal dominante junto con 
los estereotipos y roles de género existentes (cooptación, perpetuación de valores masculinos 
en cargos de poder; las que se relacionan con las creencias sobre liderazgo y género, etc.). 
Complementaria a estos dos tipos de obstáculos que se retroalimentan, autoras como 
Martínez (2015) o Escolano (2006) añaden una tercera categoría: barreras mixtas, 
comprendida como la mezcla de barreras internas-personales y externas-sociales. En estas se 
incluyen factores relacionados con la maternidad, los problemas de conciliación y la falta de 
experiencia en puestos directivos.  
Por otro lado, una de las primeras clasificaciones fue la realizada por Adler (1986), 
quien realizó una revisión internacional de las causas del techo de cristal en regiones 
pertenecientes a todos los continentes. Concluyó que las dificultades son universales y 
comunes a todos los países, teniendo una mayor o menor influencia según el momento 
histórico y el contexto social y cultural. Estas pueden agruparse en dos grandes categorías: 
dificultades estructurales y psicológicas. Las dificultades estructurales comprenden sanciones 
culturales-sociales (roles y estereotipos de género), barreras educacionales, sanciones legales 
y barreras corporativas (como las actitudes discriminatorias por parte de los hombres 
directivos). Por su lado, las dificultades psicológicas de las mujeres principalmente hacen 
referencia al supuesto desinterés de las trabajadoras por el liderazgo.  
La Comisión Federal del Techo de Cristal (U.S. Glass Ceiling Commission, 1995, pp. 
7-8) señaló la existencia de tres tipos de barreras: barreras sociales, que pueden estar fuera del 
control de los negocios, como es el caso de los estereotipos y prejuicios; barreras internas 
estructurales, que sí dependen del control directo de las empresas (discriminación por parte 
del empresariado, ausencia de oportunidades de promoción, sesgo de género en procesos 
evaluativos y de promoción, etc.), y barreras gubernamentales, en lo que respecta a aspectos 
legislativos en la materia y en la recolección de estadísticas laborales. En esta línea se 
encuentra la propuesta formulada por Kumra (2009), quien diferencia entre restricciones 




estructurales (un modelo de liderazgo masculino, la inexistencia de apoyos para las mujeres) 
y restricciones sociales/normativas (estereotipos y problemas de conciliación). 
Morrison y Von Glinow (1990), por su parte, añadieron a la lista anterior, junto con 
los factores situacionales (barreras institucionales/organizacionales) y sociales, las causas 
personales. Esta se constituye como la base principal de las propuestas de clasificaciones 
posteriores formuladas por gran parte de la bibliografía que ha analizado la cuestión. 
Fagenson (1990) coincide en gran medida, al señalar barreras personales, organizacionales y 
sociales-sistémicas. Aplicado al contexto universitario, trabajo como el de Gaete-Quezada 
(2018) estudia los obstáculos existentes en la academia desde esta perspectiva.  
En el contexto español, Guil (2005) diferenció entre barreras personales 
(profesionales, familiares y cognitivo-emocionales), organizacionales (basadas en el clima 
organizacional y barreras estructurales formales -como el lenguaje sexista u horarios-, e 
informales -redes masculinas, padrinazgo o filtros invisibles, entre otros factores-), y sociales. 
Además, están las que denomina como barreras intrapersonales, como es el tiempo, la 
orientación profesional y la responsabilidad familiar. Montes-López (2017), de manera 
similar, desde un modelo multinivel, analizó las dificultades a tres niveles: individual, 
organizacional y cultural-institucional, situando este último como el soporte ideológico de los 
otros.  
En las próximas páginas, desde la revisión de la literatura internacional, se profundiza 
en los principales factores que influyen en las trayectorias de las académicas e investigadoras. 
Se expone la clasificación seguida en la presente tesis doctoral, inspirada por las propuestas 
realizadas por Guil (2005) y Montes-López (2017), desde un enfoque multinivel, realizando 
una revisión de la evidencia existente. Los factores son clasificados en cinco categorías: 
personales familiares, personales cognitivo-emocionales, organizaciones grupales, 
institucionales y sociales.  
 
5.1. Factores personales familiares 
La evidencia previa señala la existencia de factores familiares como una de las principales 
causas de la segregación vertical (Bonache et al., 2020; Gallego-Morón et al., 2020; 
Sanhueza et al., 2020). Estudios realizados en contextos diferentes como Nigeria (Ogbogu, 
2003), Australia (Toffoletti y Starr, 2016) o, en aquellos países líderes en materia de igualdad 
como es el caso de Noruega (Thun, 2020), coinciden al concluir que las mujeres identifican 




los problemas de conciliación como la barrera más importante en sus trayectorias. De esta 
forma, las profesoras ven obstaculizadas sus carreras profesionales debido a la mayor carga 
de trabajo doméstico y de cuidados no remunerado, principalmente en lo que guarda relación 
con la maternidad (Gorshkova y Miryasova, 2020; Grada et al., 2015; Rebolledo y Espinosa, 
2016).  
De manera específica, la maternidad constituye una penalización en las trayectorias 
femeninas, pero no así para los hombres, cuyas consecuencias son menores (Bozzon et al., 
2017; Jabbaz et al., 2019; Pepping y Maniam, 2020; Selma, 2019). Estudios como el 
realizado por López López et al. (2018), en el contexto español, concluye que la llegada de 
los/as hijos/as afecta negativamente en los salarios de las mujeres, produciéndose una 
penalización; pero, además, en el caso de los hombres, ello implica un “bonus por 
paternidad” (p. 118), puesto que estos experimentan incrementos paulatinos de salarios a 
partir de los 32-33 años de edad, en comparación con los hombres que no tienen 
descendientes. 
Esta situación se produce desde los primeros puestos, coincidiendo el momento de 
estabilización de la carrera y mayor requerimiento productivo, con la formación de una 
familia y la maternidad (Acker y Armenti, 2004; Bonache et al., 2020; Escolano, 2006; 
Fritsch, 2015; Mesa, 2019; Thun, 2020). En el contexto chileno, Rebolledo y Espinosa (2016) 
observaron que, a pesar de que las tasas de participación de ambos sexos en los estudios de 
magíster eran similares, en las becas de iniciación a la investigación y postdoctorales las 
solicitudes femeninas comenzaban a disminuir, consecuencia de las dificultades de 
conciliación familiar y laboral. En España, Hernández et al. (2004) y Gómez (2015) 
coincidieron al encontrar que las mujeres entrevistadas hacían referencia a la dificultad y 
retraso de la finalización de la tesis, debido a la llegada de hijos/as. 
Consecuentemente, las académicas ven reducida la disponibilidad de tiempo, 
dedicación y movilidad para alcanzar los méritos que les permitan progresar en la vida 
profesional, en especial aquellos referentes a la investigación, como las estancias en el 
extranjero, la asistencia a congresos y las publicaciones en revistas de alto impacto (Fritsch, 
2015; García, 2010; García-Valcárcel et al., 2004; Niño y Sández, 2020; Obiol y Villar, 2016; 
Selma, 2019; Toffoletti y Starr, 2016). En este sentido, las investigadoras entrevistadas por 
Thun (2020) valoraban la flexibilidad en los horarios que ofrece el trabajo universitario, sin 
embargo, consideraban que esta se presenta como un arma de doble filo, dada la cultura de 




tiempo ilimitado. Ante la alta exigencia investigadora y la asunción de las tareas de cuidados, 
estas ocupan los fines de semana, las vacaciones y las noches, cuando los/as hijos/as ya están 
durmiendo, para seguir trabajando. 
Frente a ello, sus compañeros varones se ven liberados del mandato social de los 
cuidados y, por tanto, de su práctica, en la mayor parte de los casos, beneficiándose de ello 
(Chinchilla, 2012; Escolano, 2006; Gallego-Morón y Matus-López, 2020; Moncayo y 
Zuluaga, 2015). Como muestran las encuestas sobre uso del tiempo, en todos los países del 
mundo el trabajo doméstico y de cuidados no remunerado recae principalmente sobre las 
mujeres, quienes a nivel global lo realizan tres veces más que los hombres (ONU Mujeres, 
2019; p. 146). En el ámbito universitario, los estudios que han profundizado en esta cuestión, 
incluyendo el punto de vista de los varones, evidencian que son escasos los ejemplos en los 
que estos señalan las responsabilidades reproductivas, como la paternidad y los cuidados, 
como un obstáculo en sus trayectorias (Acker y Armenti, 2004; García-Valcárcel et al., 2004; 
Pastor, Solsona et al., 2010; Rodríguez, 2015). Gómez y Jiménez (2015) concluyeron que, a 
pesar de que se ha producido un cambio en las opiniones de los varones, apoyando una 
redistribución más equitativa de los roles, ello no se ha plasmado en sus conductas. La 
preocupación masculina se centra en mayor medida en la precariedad e inestabilidad 
económica que suponen los primeros contratos temporales a la hora de formar una familia, 
frente a las dificultades de conciliación (Bozzon et al., 2017). 
Por lo que, a pesar del avance producido en las últimas décadas (en la mayor parte de 
países) en materia de conciliación, se produce una distancia entre las políticas y medidas y las 
cotidianidades en el seno de las familias y universidades (Thun, 2020). Por su parte, 
Castañeda-Rentería et al. (2019) coordinaron un libro en el que se investigó la cuestión en 
universidades iberoamericanas de ocho países (Argentina, Costa Rica, Chile, Ecuador, 
España, México, Perú y Puerto Rico). El análisis de las políticas de conciliación estatales e 
institucionales mostró la existencia de unas normas maternalizadas, es decir, dirigidas de 
manera prioritaria a las mujeres trabajadoras. Por lo que se produce una individualización de 
la conciliación, considerada como un asunto privado, responsabilidad principal de las 
mujeres. El estudio de Gorshkova y Miryasova (2020) pone de relieve la escasa 
concienciación y acuerdo por parte de las organizaciones ante el disfrute de los varones de los 
permisos de paternidad o la solicitud de una baja por enfermedad del hijo/a. 




Resultado de la ausente o escasa corresponsabilidad masculina (Ion et al., 2013; 
Jabbaz et al., 2019; Mellado, 2019; Montes-López, 2014), se produce la asunción de una 
doble, o incluso triple, jornada laboral por parte de las mujeres (Gómez y Jiménez, 2015; Guil 
et al., 2005; Mesa, 2019; Moncayo y Zuluaga, 2015; Pastor, Belzunegui et al., 2010). Sin 
embargo, es común que las profesoras no presenten una actitud crítica hacia la desinversión 
masculina en la esfera familiar; estas piensan que sus compañeros también deberían 
implicarse en la familia, pero no lo exigen en su propio hogar (Castañeda-Rentería et al., 
2019; Montes-López, 2017). Por lo que las mujeres deben trabajar más, pero no como 
consecuencia de mayores cargas laborales, sino provenientes del ámbito familiar. A pesar de 
ello, esto no impide la promoción hacia los altos cargos, pero sí la hace más costosa 
(Izquierdo et al., 2010; Montes-López, 2014).  
En ocasiones, conscientes de la influencia de la maternidad en sus posibilidades de 
promoción y el esfuerzo que la conciliación requiere, las profesoras deciden postergar o 
renunciar a ser madres (Bozzon et al., 2017; Escolano, 2006; Montes-López, 2017; Sanhueza 
et al., 2020; Selma, 2019). En este sentido, Guil et al. (2005) encontraron que el 42,7% de las 
académicas andaluzas encuestadas afirmaba haber pospuesto el nacimiento de los hijos/as, 
frente al 18,6% de los hombres. En el contexto americano, Acker y Armenti (2004) 
comprobaron que las mujeres habían esperado hasta tener una posición indefinida para ser 
madre. Además, estas planificaban la fecha de nacimiento del bebé de acuerdo al calendario 
escolar. Se trata de lo que definen como el fenómeno “May babies”, puesto que “almost all 
the babies were born in May and June because that seemed like the only safe time to have a 
child” (p. 10). Por su parte, Drago et al. (2005) encontraron que el 25,6% de las mujeres 
afirmaba haber limitado el número de hijos/as en pro del éxito.  
 
5.2. Factores personales cognitivo-emocionales 
Factores personales como la autoconfianza, la proactividad y un óptimo nivel de resiliencia, 
que permita afrontar los fracasos y luchar por los éxitos con perseverancia, son señalados por 
la literatura como condicionantes positivos para el éxito académico (Franco-Orozco y 
Franco-Orozco, 2018; Redmond et al., 2017; Reynolds et al., 2018; Saleem y Ajmal, 2018). 
Sin embargo, la mayor parte de los estudios que analiza la influencia de aspectos de índole 
cognitivo-emocional en las trayectorias del personal docente concluye que, como resultado de 
los procesos de socialización y educación diferenciados, las mujeres interiorizan valores y 




creencias que les sitúan en condiciones de desventaja frente a los hombres (Bertrand, 2018; 
Rebolledo y Espinosa, 2016). Los estereotipos que de este proceso se derivan generan 
condiciones propicias para el desarrollo de problemas de autoestima (Airini et al., 2011; 
Moncayo y Pinzón, 2013; Tomàs y Guillamón, 2009; Vayreda et al., 2019), lo que podría 
originar menos confianza en sus capacidades (Cooper, 2019; Franco-Orozco y Franco-
Orozco, 2018; Jabbaz et al., 2019; Montes-López, 2017; Nielsen, 2017). No obstante, en el 
estudio realizado por Mojapelo y Musandiwa (2020) en Sudáfrica se encontró que la mayor 
parte del profesorado de ambos sexos consideraba que hombres y mujeres estaban por igual 
capacitados y habilitados para desempeñar cargos de gestión universitarios. 
A ello se le suma un supuesto menor interés de las mujeres hacia los puestos 
decisorios (Hernández et al., 2004; Gandhi y Sen, 2020). Este se produciría consecuencia de 
unas reglas del juego y unas estructuras de poder masculinizadas que las académicas no 
terminan de aceptar por completo, con las que no se sienten identificadas (Moncayo y Pinzón, 
2013; Santos, 1996; Tomàs y Guillamón, 2009). Harford (2018) encontró que las profesoras 
irlandesas rechazaban los cargos de gestión puesto que los asociaban con una cultura 
organizacional masculina, en la que se reproducían las desigualdades de género. No obstante, 
aquellas que sí desempeñaban estos cargos, manifestaban su pretensión de actuar como 
agentes de cambio. Por lo que el menor interés, sumado a una inherente escasez o ausencia de 
ambición (Montes-López, 2017; Rodríguez, 2015), explicarían el escaso número de 
catedráticas y rectoras. Sin embargo, Duarte (2012) en el contexto español, mostró que las 
profesoras titulares sí deseaban promocionar a la cátedra, al mismo nivel que sus 
compañeros; sin embargo, estas creían en mayor medida que no lo conseguirían. De esta 
manera, coincidiendo con Benschop y Brouns (2009):  
 
While success is a function of both applause and ambition, this focus on perceptions 
runs the risk of emphasizing the ambition over the applause, and plays into a 
repertoire of blaming women and their choices for gender inequalities in the 
workplace. (p. 5) 
 
Por otro lado, las dificultades de conciliación y la asunción de la doble jornada 
laboral, consecuencia de la escasa corresponsabilidad masculina, provocan que las mujeres se 
encuentren en la disyuntiva entre priorizar la esfera familiar o laboral (Franco-Orozco y 




Franco-Orozco, 2018; Gómez, 2015; Moncayo y Zuluaga, 2015; Montes-López, 2017). El 
resultado es una situación de conflicto, tensión y estrés (Acker y Armenti, 2004; Bonache et 
al., 2020; Reynolds et al., 2018; Toffoletti y Starr, 2016). Las académicas refieren sentirse 
culpables y egoístas, por dedicar tiempo a sus carreras y restárselo a la familia, o no emplear 
el deseado en el trabajo (Bozzon et al., 2017; Escolano, 2006; Gallardo, 2021; Gandhi y Sen, 
2020; Mesa, 2019; Thun, 2020). En este sentido, Reynolds et al. (2018) entrevistaron a 
investigadoras postdoctorales de Australia, analizando los factores de éxito y barreras que 
encontraban. El sentimiento de culpa y negligencia se situó como un tema específico en las 
narrativas de las mujeres. Incluso por parte de aquellas que afirmaban contar con estrategias 
efectivas de conciliación, referían sentirse “malas madres” (p. 10), en especial como 
consecuencia de la presión existente en su entorno social.   
Las mujeres, conscientes de esta situación, en ocasiones, deciden retrasar o renunciar 
a la maternidad. Sin embargo, aquellas que ya son madres pueden asumir el rol social 
impuesto por la sociedad, aportando una importancia secundaria al desarrollo profesional 
(Akpinar-Sposito, 2013; Chinchilla, 2012; Gorshkova y Miryasova, 2020; Mahmood y 
Saleem, 2020). Rodríguez (2015) encontró que el 71,4% de las catedráticas encuestadas 
confirmaba haber reducido su actividad profesional para cuidar de los hijos/as, frente al 
36,4% de los hombres. Por su parte, Bozzon et al. (2017), en la investigación realizada al 
personal investigador postdoctoral italiano, observaron que la maternidad y las dificultades de 
conciliación tenían un impacto negativo en las mujeres, quienes, a veces, decidían reducir la 
intensidad productiva o abandonar sus carreras. Frente a ello, “los hombres, por su 
socialización y por no corresponsabilizarse de las tareas de cuidado que asumen las mujeres, 
llegan a las universidades con una mayor disposición para triunfar en ese medio” (Jabbaz et 
al., 2019, pp. 18-19). 
La autoexclusión de las mujeres de los procesos de promoción o el rechazo a ocupar 
cargos de gestión ha sido denominado como el “fenómeno opt-out” (Nielsen, 2017). Es 
amplia la evidencia que señala una tendencia de las académicas a la autocensura de sus 
propias posibilidades de continuidad profesional (Cooper, 2019; Gómez, 2015; Grada et al., 
2015; Martínez et al., 2011; Moncayo y Zuluaga, 2015; Rodríguez, 2015; Santos Guerra, 
2014; Timmers et al., 2010), deteniendo sus trayectorias, habitualmente, una vez conseguida 
la estabilidad laboral. Como Santos Guerra (2000) afirma: “A veces, ellas mismas hacen suyo 




el mecanismo de exclusión. No hay mayor opresión que aquella en la que el oprimido mete 
en su cabeza los esquemas del opresor” (p. 56). 
Siguiendo el concepto empleado por De Miguel (2016), este “mito de la libre 
elección” responsabiliza a las profesoras de su situación, situando la problemática como un 
asunto consistente en causas internas, resultados de las decisiones tomadas por las mujeres 
(Callejo et al., 2004; Grada et al., 2015). Por lo que, “es una forma de achacar las dificultades 
a las propias personas, y convertir a las víctimas en culpables, pues se afirma, en definitiva, 
que son ‛ellas las que no quieren” (Díez et al., 2009, p. 29). Desde este argumentario, se 
apoya la libertad de elección de las personas -como seres individuales, libres y empoderados 
(Pazos, 2018, p. 267)-, responsables de sus destinos.  
Sin embargo, Nielsen (2017) estudió las causas que conllevaban a las académicas 
danesas pertenecientes a las categorías inferiores a no solicitar la promoción a la figura de 
associate professor, con más frecuencia que los varones. Encontró la existencia de obstáculos 
interrelacionados y prácticas de género que limitaban la capacidad de éxito de las 
investigadoras. De manera específica, desde un enfoque multinivel, en el que los diferentes 
factores se retroalimentan, señaló tres ciclos: la existencia de masculinidades sutiles, las 
tensiones entre familia y trabajo y límites simbólicos. Por lo que la voluntaria autoexclusión 
de las académicas oculta una serie de complejos procesos discriminatorios que invisibiliza las 
verdaderas razones por las mujeres se ven obligadas a ralentizar o paralizar sus trayectorias. 
Como Gálvez (2016) señala, este tipo de explicaciones se sitúa en la actualidad como “la  
principal  herramienta  de  perpetuación  de  la  desigualdad  del  patriarcado” (p. 33).  
 
5.3. Factores organizacionales grupales 
A menudo, el foco de interés de la investigación sobre la temática se ha centrado en los 
déficits de las profesoras, señalando la cuestión como un problema de mujeres, más que en la 
academia y las relaciones de género que en esta se desarrollan (Gandhi y Sen, 2020); 
evolucionando en los últimos años hacia este segundo paradigma (Husu, 2001). La evidencia 
muestra que, junto a la estructura formal universitaria, coexiste una estructura informal, 
difícil de localizar, la cual “quiebra o distorsiona los principios de transparencia, igualdad, 
competencia..., que la propia institución fundacionalmente se otorga a sí misma” (García de 
León y García de Cortázar, 2001, p. 438).  




 La universidad se presenta como un contexto caracterizado por la existencia de 
micropolíticas (O’Connor y O’Hagan, 2016; O’Connor et al., 2017; van de Brink et al., 
2010), entendidas como los mecanismos a través de los cuales se reproduce el poder en la 
praxis académica diaria, compuestas por “coalitions, alliances, political and personal strategic 
actions and also by tensions and power imbalances” (Montes-López y O’Connor, 2019, p. 2). 
En este sentido, factores grupales como el trato diferencial por razón de género, la falta de 
apoyo, la endogamia y las redes informales de poder, se presentan como micropolíticas que 
influyen en las trayectorias de las académicas. 
Las investigaciones concluyen que los sujetos que mantienen buenas relaciones con 
sus compañeros/as y superiores tienen más probabilidad de permanecer en la academia y 
promocionar, recibir becas/fondos, proyectos, formarse y publicar en revistas de alto impacto 
(Airini et al., 2011; Duran-Bellonch e Ion, 2014; Leberman et al., 2016; Redmond et al., 
2017). Tal y como afirma Ion (2014), “los grupos sirven como espacios donde los miembros 
pueden desarrollar su confianza, adquirir mayor responsabilidad y brindar un sentido de 
comunidad que mejora la participación de todos en el grupo” (p. 62). En esta línea, Fritsch 
(2015) encontró que las catedráticas austriacas entrevistadas señalaban la importancia del 
acceso e integración en la comunidad académica, tanto en las redes formales como 
informales. De igual modo, en la academia irlandesa, las profesoras reconocían el valor de 
formar comunidades intelectuales que pudieran servir de apoyo, colaboración y orientación 
en el conocimiento de las reglas del juego (Harford, 2018, p. 14).  
En Alemania, Jungbauer-Gans y Gross (2013) confirmaron una correlación positiva 
entre tener un mentor de reputación y las posibilidades de éxito, en especial en las primeras 
etapas de la trayectoria académica. Puntualizan, además, que es positivo formar parte de un 
grupo denso y consistente, que investigue temáticas relacionadas con la propia, lo cual tiene 
repercusiones en el número y calidad de publicaciones, en las citaciones y la formación 
recibida. Estos concluyen, “When a young scientist has a mentor, she/he can borrow some of 
her/his social capital and receive valuable knowledge” (p. 78). Coinciden Franco-Orozco y 
Franco-Orozco (2018) quienes, tras entrevistar a académicas en Colombia, concluyeron que 
“Buenas mujeres mentoras son la clave para conseguir la igualdad de género en la Ciencia” 
(p. 5).  
Sin embargo, las investigaciones constatan, en primer lugar, la existencia de un trato 
desigual hacia las docentes, en comparación con sus compañeros (Gómez, 2015; Pastor, 




Solsona et al., 2010). En múltiples investigaciones las profesoras perciben una mayor 
exigencia y menor reconocimiento por parte de sus pares varones o superiores, debiendo 
hacer un sobreesfuerzo para mostrar su valía y capacidad (Antón, 2005; Harford, 2018; Ion et 
al., 2013; Montes-López, 2016; Nielsen, 2017; Rodríguez, 2015; Thun, 2020; Tomàs et al., 
2010). En segundo lugar, con más asiduidad, confirman no contar con mentores/as así como 
tener un apoyo más débil por parte de los departamentos (Escolano, 2006; Flecha y Palermo, 
2008; Gaete-Quezada, 2018; Gandhi y Sen, 2020; García de León y García de Cortázar, 
2001; Pérez-Fuentes y Andino, 2003). Estas presentan un patrón de carrera profesional 
diferente del de los hombres, experimentando entornos de trabajo y colegas menos 
colaborativos y complacientes (Nielsen, 2017; Rodríguez, 2015). Las consecuencias 
negativas de ello giran en torno a un menor acceso a información relevante, colaboración y 
trabajo en equipo, lo que repercute, a su vez, en los niveles de productividad (Fritsch, 2015).  
En tercer lugar, el sistema universitario es descrito por sus propios protagonistas, 
hombres y mujeres, como un sistema endogámico (De Filippo et al., 2009; Guil et al., 2005; 
Montes-López, 2017; Poy, 2009; Tavares et al., 2017). La endogamia académica se entiende 
como “the unwritten regulatory norms according to which each new member of a department 
must be drawn from the local clan, tribe or dominant caste” (Vázquez-Cupeiro y Elston, 
2006; p. 592). Esta se produce, en mayor o menor medida, en sistemas universitarios de todo 
el mundo. En el caso de España, los datos muestran que el 75% del profesorado de 
universidades públicas imparte docencia en la misma universidad donde ha obtenido la tesis 
doctoral (Aneca, 2019, p. 149). 
Por su parte, Altbach et al. (2015) analizaron de manera global el fenómeno en ocho 
países: Argentina, China, Japón, Rusia, Eslovenia, España, Sudáfrica y Ucrania. Encontraron 
que España y Rusia se situaban como aquellos contextos en el que las personas encuestadas 
percibían en mayor medida la preferencia por candidaturas locales. Sin embargo, no se 
encontró un consenso acerca de sus causas explicativas. Mientras que en la mayoría de países 
el vínculo social era valorado, en China y Sudáfrica este no tenía importancia. Además, 
España, Rusia y Argentina señalaron como factor de influencia la existencia de salarios no 
competitivos, lo que no fomenta el deseo de movilidad a otras instituciones. 
La evidencia ha puesto de manifiesto una serie de consecuencias negativas de los 
procesos endogámicos en la cultura académica: menor apertura internacional y movilidad del 
profesorado, menoscabo en la excelencia e innovación y perpetuación de las relaciones 




jerárquicas y dinámicas de poder (Altbach et al., 2015; Tavares et al., 2017). En este sentido, 
Tavares et al. (2019) encontraron que el profesorado portugués que había obtenido el 
doctorado en universidades extranjeras tenía más probabilidades de ser citado y obtener 
mayor impacto. Además, la endogamia tiene un impacto de género negativo. Cruz y Sanz 
(2010) estudiaron, para el caso de España, la relación entre la movilidad (ausencia de 
endogamia), la productividad y la consecución de la plaza fija como profesorado titular 
(recompensa). Los resultados evidenciaron que el profesorado masculino (endogámico y no) 
tenía el doble de probabilidades de alcanzar la titularidad temprana (menos de tres años tras 
la obtención del grado de doctor) que las mujeres.  
En cuarto lugar, aunque esta práctica perjudica a hombres y mujeres, la menor 
relación de las profesoras con las redes y círculos de poder las sitúan en una situación de 
desventaja (Acker, 2006; Vázquez-Cupeiro y Elston, 2006). La existencia de redes informales 
de poder como una barrera en las trayectorias de las académicas ha sido ampliamente 
señalada por la literatura (Gandhi y Sen, 2020; Ganiyu et al., 2018; García, 2010; Guil et al., 
2005; O’Connor et al., 2017; Pastor, Belzunegui et al., 2010; Rodríguez, 2015; Tomàs y 
Guillamón, 2009). Los old boy’s clubs (Escolano, 2006; Fritsch, 2015; García de León, 1990) 
se caracterizan por la homosociabilidad (O’Connor y O’Hagan, 2016), por lo que están 
conformados, en su mayoría, por varones. Estos actúan, en gran parte de las ocasiones, de 
manera inconsciente (Husu, 2000; van den Brink y Benschop, 2013), restringiendo el acceso 
de las profesoras (Gómez, 2015; Laufer, 2004), en especial de las más jóvenes (Guil, 2005) y 
de aquellas que forman parte de ámbitos con escasa tradición femenina, como las STEM 
(ciencia, tecnología, ingeniería y matemáticas, por su denominación en inglés) (Fritsch, 2015; 
O’Connor et al., 2017). Estas redes de poder pueden ser definidas como: 
 
(...) aquellas tramas informales que tienen mayor parecido con un grupo de presión 
que con una sociedad (...), en ella no existen estatutos, órganos de gobierno, cargos, 
asambleas, es por el contrario, una malla informativa que busca la máxima fluidez 
porque de ella depende que alcance su propósito: la influencia. (Pérez-Fuentes y 
Andino, 2003, p. 125) 
 
Montes-López y O’Connor (2019) analizaron la percepción del profesorado de dos 
universidades, una española y otra irlandesa, acerca del efecto de las micropolíticas en las 




carreras académicas. Encontraron que las redes de poder se caracterizaban por su difícil 
localización, puesto que no forman parte de la estructura formal universitaria. A pesar de ello, 
el profesorado español presentaba una percepción más acuciante que el irlandés de su 
existencia, aunque ambos referían la importancia de contar con un padrino en la academia. 
Además, se trata de vínculos que traspasan lo académico, siendo común la realización de 
actividades fuera de la universidad (cenas, reuniones en contextos extracadémicos, prácticas 
de deporte, viajes y ocio, etc.) (Vázquez-Cupeiro y Elston, 2006).  
Es en estos contextos más distendidos donde, a menudo, se toman decisiones 
relevantes y se crean redes de información, asesoramiento y colaboración docente e 
investigadora, obteniéndose beneficios personales y profesionales, entre un grupo reducido de 
sujetos (van den Brink y Benschop, 2013; p. 28). Por lo que estas repercuten en las 
estructurales formales, por un lado, beneficiando a quienes forman parte de la red, pero 
perjudicando, por otro, a quienes están fuera (Gallego-Morón et al., 2020). Como afirma 
Nielsen (2017), “implicit behavioural patterns sometimes operate to reinforce the hierarchical 
divisions of the gendered organization through informal practices of networking” (p. 142).  
 
5.4. Factores institucionales 
Desde una racionalidad neoliberal, la universidad es considerada como un contexto regido 
por la meritocracia (Montes-López y O’Connor, 2019; Stefanello, 2013; Vayreda et al., 
2019), caracterizada, además, por altos parámetros de competitividad e individualismo 
(Harford, 2018; Jabbaz et al., 2019; Reynolds et al., 2018), lo que implica que “people bear 
the sole responsibility for the development of their merits, and that success is the product of 
their own doing” (van de Brink y Benschop, 2011, p. 518). Desde la norma del universalismo 
(Husu, 2001, p. 74), se supone que la progresión profesional debería atender de manera 
exclusiva a la excelencia (O’Connor et al., 2017; Riegraf y Weber, 2017), de este modo, “this 
is reflected in an explicit focus on what purport to be objective, gender-neutral, key 
performance indicators” (O’Connor y O’Hagan, 2016, p. 16). Por lo que la academia se 
constituye como un ámbito que, a priori, podría ser considerado más igualitario que el de la 
empresa privada, ya que los criterios de acceso y promoción responden a criterios objetivos y 
transparentes de selección (Reynolds et al., 2018; van den Brink et al., 2010). 
No obstante, la meritocracia del sistema se encuentra cuestionada, a pesar de los 
intentos legislativos por promover la igualdad, objetividad y transparencia en los procesos de 




acreditación y promoción (Husu, 2000; Nielsen, 2017; Repiso et al., 2020; Tavares et al., 
2017; Vázquez-Cupeiro y Elston, 2006). Como afirman Riegraf y Weber (2017), “That new 
values and themes enter academia does not automatically go hand in hand with more gender 
equality and by no means more equity for all female and male scientists” (p. 107). De este 
modo, la transición hacia un nuevo modelo de universidad liberal, en la que amparado en la 
lógica del mérito y la excelencia se cuestiona formalmente la cultura académica existente 
hasta el momento, no conlleva hacia una realidad más igualitaria. Los procedimientos 
formales pueden ser simbólicos, entrando en juego criterios discrecionales y micropolíticas 
(O’Connor y O’Hagan, 2016; van de Brink et al., 2010). 
En esta línea, Altbach et al. (2015) encontraron que, de acuerdo a la percepción del 
profesorado, en España y Ucrania era común la convocatoria de concursos abiertos como una 
ficción, habiendo sido ya seleccionada otra persona previamente. Coincide con este hallazgo 
el estudio de Nielsen (2016), quien confirmó que en el 40% de los procedimientos de 
selección solo existía una persona candidata. Además, se constató que los jefes de 
departamento y decanos adecúan la vacante al perfil de un candidato local y al momento 
adecuado en su trayectoria académica (Nielsen, 2017). De igual modo, aunque en el caso de 
España todos los procesos de acceso y promoción deben realizarse a través de convocatorias 
públicas, en otros países europeos como Italia o Dinamarca existen diferentes mecanismos en 
los que el puesto puede ser adjudicado a través de procedimientos cerrados. van den Brink y 
Benschop (2011) encontraron cómo en los Países Bajos la influencia de las redes de poder 
beneficiaba a los varones, animándolos a postularse, recomendándolos a los miembros del 
comité y nominándolos para las vacantes, en mayor medida que a las académicas. Sin 
embargo, la evidencia muestra que la posibilidad de las mujeres de ser seleccionadas aumenta 
cuando las convocatorias son abiertas, publicadas y no cerradas por invitación (Husu, 2000; 
Nielsen, 2016; van den Brink et al., 2010).  
Además, la literatura señala la existencia de sesgos de género en los procesos de 
evaluación (Bedi et al., 2012; Fritsch, 2015; Huzum, 2016; Nielsen, 2016; Pigeyre y Valette, 
2004; Rebolledo y Espinosa, 2016). Uno de los trabajos pioneros fue el realizado por 
Wennerås y Wold (1997), quienes analizaron las candidaturas a una prestigiosa beca 
postdoctoral del Consejo de Investigaciones Médicas de Suecia. Concluyeron que las 
personas revisoras sobreestimaban los méritos masculinos, mientras que infravaloraban los 
pertenecientes a las mujeres. Más recientemente, Marini y Meschitti (2018) analizaron la 




influencia del género en las candidaturas a la categoría de mayor rango académico 
(professore ordinario) en Italia, entre los años 2013 y 2016. Constataron que los hombres 
tenían aproximadamente un 24% más de probabilidades de promocionar en igualdad de 
producción científica, lo que revela una discriminación de género relevante. Resultados 
similares encontraron van der Lee y Ellemers (2015) en los Países Bajos. Pusieron de 
manifiesto la existencia de un sesgo de género a favor de los solicitantes varones en los 
criterios relacionados con la calidad de investigador (pero no en la calidad de la propuesta). 
Es decir, en proyectos igualmente valorados, existía una preferencia hacia la elección del 
candidato masculino.  
Por otro lado, el patrón de desarrollo profesional y el éxito se asocian con un modelo 
hegemónico masculino, donde prima la racionalidad productiva (Gorshkova y Miryasova, 
2020; Harford, 2018; Vayreda et al., 2019). Dentro de esta racionalidad y excelencia 
académica, surge un discurso meritocrático basado en la neutralidad del género (Acker y 
Armenti, 2004; Riegraf y Weber, 2017; Thun, 2020; van de Brink y Benschop, 2011). Sin 
embargo, desde una supuesta idea de justicia y objetividad, el sistema de acreditación y 
promoción no tiene en cuenta el impacto diferenciado y las consecuencias derivadas de las 
responsabilidades familiares y domésticas asumidas por las mujeres (Duran-Bellonch e Ion, 
2014; Reynolds et al., 2018; Tomàs et al., 2008; 2010; Vizcarra y Vélez, 2007). La academia 
“continuously reinforce a cultural image of the ideal employee as a loyal male worker with 
few obligations and commitments outside the workplace” (Nielsen, 2016, p.137). Se ignora, 
pues, que hombres y mujeres no parten desde la misma posición (Acker, 2006; Obiol y Villar, 
2016), por lo que “the competitive, entrepreneurial nature of the modern university provides 
significant challenges for those with caring responsibilities, but particularly for mothers” 
(Harford, 2018, p. 14). 
Por último, contar con fondos económicos se presenta como un aspecto clave en las 
trayectorias del profesorado, en especial, para el acceso al cuerpo de funcionariado donde los 
méritos relacionados con la investigación toman un peso más relevante (Husu y De 
Cheveigné, 2010; Reynolds et al., 2018). No obstante, los estudios muestran una menor 
tendencia por parte de las mujeres en la solicitud y consecución de proyectos de 
investigación, además, estos se caracterizan por comprender una menor financiación (Duran-
Bellonch e Ion, 2014; Jungbauer-Gans y Gross, 2013; Leberman et al., 2016; Vizcarra y 
Vélez, 2006). Bedi et al. (2012) analizaron la desigualdad que se produce en la cantidad de 




dinero que se subvenciona a través de becas al personal investigador por parte de una 
prestigiosa institución de biomedicina en Reino Unido. Encontraron que incluso cuando las 
tasas de éxito en general para hombres y mujeres eran iguales, las mujeres recibían menos 
fondos de investigación y aparecían con menos frecuencia como investigadoras principales. 
Del mismo modo, en Argentina, D’Onofrio y Tignino (2018) mostraron que aquellas 
investigadoras que dirigían proyectos de investigación recibían un 25% menos de 
financiación que sus compañeros varones. 
La consecución de financiación supone un factor de éxito incluso durante la 
realización de la tesis doctoral. Duarte (2012), quien analizó los condicionantes que habían 
afectado en las trayectorias del profesorado funcionario, encontró que la adjudicación de una 
beca predoctoral suponía un factor positivo en el futuro profesional. De este modo, el ascenso 
era más fácil y con menores tasas de abandono entre quienes habían contado con ayuda 
económica institucional durante la tesis doctoral. Sin embargo, en la adjudicación de 
financiación predoctoral se conjugan méritos de la persona solicitante, junto con la reputación 
del director/a de tesis, así como del grupo de investigación del que formará parte. En este 
sentido, Gallego-Morón (2016) mostró que, a pesar de que las solicitudes femeninas en el 
Programa de Formación de Profesorado Universitario -una prestigiosa ayuda predoctoral del 
Ministerio de Educación de España-, eran superiores a las de los varones, la tasa de éxito de 
las mujeres era inferior. Por lo que esta desigualdad de género supone una desventaja 
femenina desde las primeras etapas, provocando un efecto acumulativo (Bowman y Ulm, 
2009).  
  
5.5. Factores sociales  
Numerosas investigaciones señalan cómo la academia no está libre del entorno social y las 
relaciones de género, constituyéndose como una gendered organization (Acker, 2006). Es 
decir, existen valores, creencias, prácticas, reglas del juego, que no son neutrales, sino que 
reproducen las estructuras de género sociales (Grada et al., 2015; Thun, 2020). En este 
sentido, Zacharia et al. (2020), quienes realizan un informe sobre la participación de las 
mujeres en los campos STEM a cargo de la Comisión de Derechos de la Mujer e Igualdad de 
Género del Parlamento Europeo, concluyeron: “the priority of socio-cultural determinants of 
the gender gap over biological factors or factors measured at the individual level of 
reference” (p. 9). De esta manera, la desventaja de las mujeres en la carrera académica no 




sería independiente del carácter patriarcal de la sociedad (Franco-Orozco y Franco-Orozco, 
2018; Probert, 2005; Wesarat y Mathew, 2017), produciéndose una discriminación 
estereotipada de estas (Peterson, 2016; Sanhueza et al., 2020; Tomàs y Guillamón, 2009).  
Se observa que los estereotipos y roles de género se mantienen en el contexto laboral, 
influyendo en las decisiones adoptadas por las académicas. De manera especial, la evidencia 
muestra, junto con las consecuencias expuestas de la maternidad como cuestión biológica, la 
influencia del rol social de las mujeres como esposas, madres y amas de casas (Gómez, 
2015). Estas asumen el papel que de manera tradicional les ha sido impuesto por parte de la 
sociedad, la cual fija “preceptos sociales y morales de lo que es bueno y correcto” (García de 
León y García de Cortázar, 2001, p. 84). Por lo que el “binomio mujer-cuidado” (Sanhueza et 
al., 2020, p. 196) sigue imperando en el imaginario colectivo (Gallego-Morón, 2019; Mesa, 
2019; Thun, 2020; Toffoletti y Starr, 2016). En el estudio llevado a cabo por Saleem y Ajmal 
(2018) se analizó la cuestión en la academia en un país con un fuerte sistema patriarcal y 
división de roles de género, como es Pakistán. Observaron que en ciertos casos las propias 
mujeres seguían pensando que ellas se encontraban más capacitadas para encargarse de los 
cuidados o que sus maridos no lo estaban.  
Sin embargo, ello es consecuencia de los procesos de socialización, así como de la 
presión existente por parte de la familia y la sociedad (Reynolds et al., 2018). En este sentido, 
Gandhi y Sen (2020) entrevistaron a académicas del norte de India. Observaron que las 
mujeres veían limitadas sus posibilidades de desempeño profesional en puestos con una alta 
demanda de trabajo y dedicación, debido a la persistencia de una fuerte cultura patriarcal que 
continúa considerando a las mujeres como responsables del ámbito doméstico y familiar, a 
pesar de tratarse de profesionales cualificadas y en cargos de relevancia. Estos afirman:  
 
In India, women are ‘allowed’ to work but expected to put it after their marriage and 
other family responsibilities. Such responsibilities do not leave room for many options 
other thanto take up routine and time-bound jobs. Leadership positions demand more 
time and commitment, which women feel they can ill afford and thus they settle for 
lesser roles and buy family peaceinstead. (p. 10) 
 
Por otro lado, gran parte de la investigación señala como un factor negativo para las 
mujeres la existencia de una cultura organizacional masculinizada (Gómez, 2015; Grada et 




al., 2015; Kanter, 1977; Laufer, 2004; López Figueroa, 2016; Obiol y Villar, 2016). Esta 
aparece como un elemento resistente al cambio que promueve un ambiente dominado por 
valores masculinos (Tomàs et al., 2010). Como afirma Ballarín (2015), “Las mujeres han 
ocupado cada vez más espacio en la universidad, pero aún no la habitan” (p. 19). Así, a través 
de procesos sociales de racionalización y legitimación se mantienen y reproducen 
experiencias discriminatorias (Thun, 2020).  
El estudio realizado por Niño y Sández (2020) en México evidenció que las 
profesoras confirmaban la existencia de una práctica universitaria en la que se producían 
comentarios sexistas y piropos, miradas morbosas, roces y contacto físico no deseado, así 
como burlas y bromas incómodas. Del mismo modo, Cooper (2019) en su estudio de caso en 
una universidad de Reino Unido encontró que el 41% de las mujeres refería que las habían 
hecho sentir incómodas a causa de su género. Se trata de entornos de trabajo hostiles, en los 
que se producen sutiles casos diarios de micromachismos, consistentes en comentarios 
jocosos, la infravaloración de las mujeres, así como la desvalorización de sus ideas y 
opiniones (Gómez, 2015; Guil, 200l; Montes-López, 2017; Sanhueza et al., 2020).  
 
 
6. LA SEGREGACIÓN VERTICAL EN EL SISTEMA UNIVERSITARIO 
ESPAÑOL 
 
Un recorrido histórico por parte de la literatura, cuyo objeto de estudio son las mujeres y la 
educación superior en España, permite concluir que esta no comienza a popularizarse hasta 
finales del siglo XX (Ballarín, 2005; García de León y García de Cortázar, 1996; Pastor et al., 
2020). Sin embargo, a partir de finales del primer decenio de los años 2000 se ha producido 
un aumento considerable de este tipo de investigaciones (Matus-López y Gallego-Morón, 
2015), sobre todo tras la promulgación de la Ley Orgánica 3/2007 de 22 de marzo, para la 
igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante, LOIEMH) (Carrancio, 2018). 
Además, se constata una evolución en el tipo de enfoque aplicado en el análisis del 
fenómeno. Se ha avanzado del aporte de información descriptiva sobre la participación de las 
mujeres en el ámbito de la ciencia y la investigación, hacia una comprensión más profunda de 
los efectos y causas que explicarían la discriminación de género. Se diferencia, de este modo, 
dos categorías de estudios, no excluyentes entre sí: estudios exploratorios y explicativos 




(Montes-López, 2017). Por un lado, se encuentra la literatura exploratoria. El objetivo de esta 
reside en responder a la pregunta “¿qué sucede?”, es decir, describir el fenómeno y sus 
efectos, a través, fundamentalmente, del análisis de datos estadísticos provenientes de fuentes 
secundarias oficiales (ministerios de educación, universidades y organismos públicos 
nacionales e internacionales). Aunque no se analizan las barreras de género que las 
académicas deben superar a lo largo de sus carreras, es habitual el desarrollo de teorías 
explicativas sobre la segregación ocupacional y la revisión de la literatura previa. Este tipo de 
documentos coincide al señalar la universidad como un espacio de poder masculino. Por lo 
que redes informales, sistemas de cooptación o, también llamados, old’s boys club, 
privilegian a los hombres en el acceso y promoción en la carrera académica, así como en el 
desempeño de cargos de gestión universitaria.  
Por otro lado, en los últimos años ha crecido la preocupación por investigar en 
profundidad las causas o factores que inciden en las trayectorias del PDI, desde una 
perspectiva de género. Se trata de investigaciones de carácter explicativo que pretenden 
responder a la cuestión “¿por qué?”. El interés se centra en identificar y analizar las 
principales barreras y dificultades que las profesoras e investigadoras encuentran en la 
universidad y las causas de su persistencia. Para ello, desarrollan diseños metodológicos 
cualitativos y cuantitativos, consistentes, principalmente, en la aplicación de encuestas y 
entrevistas, respectivamente. Los sujetos de estudio pueden ser tanto el PDI, como las 
personas que ocupan cargos de gestión y representación, o, en menor ocasiones, ambos 
colectivos. 
A estos dos tipos de trabajos, exploratorios y explicativos, se puede sumar una tercera 
y cuarta categoría: las investigaciones de tipo prescriptivo y evaluativo. Se trata de estudios 
dedicados a la propuesta, análisis y evaluación de medidas de intervención o políticas 
públicas (Carrancio, 2018). Aunque gran parte de los documentos revisados, de manera 
complementaria a la descripción del fenómeno, exponen las soluciones adoptadas por los 
gobiernos, en materia legislativa, y proponen soluciones específicas (Fritsch, 2015; Gaete-
Quezada, 2018; Guil, 2007; Megías-Bas, 2019; Mellado, 2019; Soleto y Ubiña, 2005), en 
menor medida se encuentran documentos en los que se analice el estado actual o el impacto 
de género de estas (Bonder, 2019; Espejo, 2019; Pastor et al., 2020).  
A pesar de la evidencia empírica, consistente tanto en cantidad como en calidad, de la 
revisión de la literatura se desprenden varios aspectos que secundan la necesidad de un 




análisis más complejo e integral de la cuestión. Gómez (2015) realizó una revisión de los 
trabajos publicados en catorce revistas académicas internacionales de alto impacto 
especializadas en Educación Superior. Encontró que en el periodo 2000-2013 se habían 
publicado setenta y cuatro artículos sobre género. Concluyó que, a pesar del aumento de 
interés en los últimos años, “el tema, análisis y estudio de las diferencias de género entre los 
miembros del profesorado de las universidades no es frecuente” (p. 142). Una búsqueda 
simple de publicaciones científicas internacionales sobre la materia aporta un total de setenta 
y tres documentos desde 2015, situándose España como el primer país productor, superando a 
Estados Unidos o Reino Unido. Sin embargo, del total, solo doce documentos habían sido 
publicados en los últimos cinco años
1
. 
En este contexto, las próximas páginas se dedican al abordaje del estado la cuestión es 
España. Para ello, en primer lugar, se desarrolla la evolución de la literatura sobre género y 
educación. En segundo lugar, se realiza un repaso por los principales trabajos que presentan 
como objeto de estudio la participación femenina en las universidades españolas. Se 
diferencia entre las investigaciones pioneras (finales siglo XX) y los estudios de casos de 
universidades españolas y sistemas universitarios autonómicos (a partir del siglo XXI). Se 
finaliza con un breve resumen de los principales puntos comunes señalados en la bibliografía 
revisada. 
 
6.1. Evolución de los estudios sobre género y educación 
La publicación del “Libro blanco sobre los estudios de las mujeres en las universidades 
españolas 1975-1991”, coordinado por Ballarín et al. (1995), y su posterior actualización para 
el periodo 1992-1995 (Ortiz, 1999), muestran el avance producido en los estudios de las 
mujeres en España desde finales de los ochenta. Para ello, realizaron una búsqueda 
exhaustiva de cualquier tipo de actividad universitaria (docente, investigadora, publicaciones 
y divulgativa) que presentara la cuestión como objetivo de estudio. Encontraron que la mayor 
parte de actividades se desarrollaba desde el campo de la historia y la filología, junto con la 
psicología y la sociología. Sin embargo, del total de 12 354 aportaciones registradas, solo el 
3,7% se adscribía al ámbito de la educación (Ballarín et al., 1995, p. 98).  
                                                 
1
 Búsqueda  por  los  conceptos  completos  “glass  ceiling”  (“techo  de  cristal” ) & “higher education” 
(“educación superior” ) O “university” (“universidad”)  en  los  apartados  título, resumen y palabras claves, en 
las bases  de  datos  Scopus  y  Web of Science,  categorizados  por  año  de  publicación.  Acceso  a  través  de  
la  plataforma  de  biblioteca  de  la  Universidad  Pablo  de  Olavide (http:  athenea.upo.es)  el  24/09/2020. 




Es a partir de los noventa cuando se produce un incremento extraordinario de la 
investigación sobre género y educación. Dos son las áreas de trabajo principales: la historia 
de la educación (siglos XIX y XX) y la coeducación (Ortiz, 1999, pp. 123-124). Consuelo 
Flecha se sitúa como una de las principales autoras en el estudio del papel histórico de las 
mujeres en la academia (Flecha, 1996). Gran parte del esfuerzo ha sido empleado en 
investigar en términos cuantitativos (número de estudiantes, egresadas, carreras estudiadas) y 
cualitativos (condiciones de estudio, dificultades y barreras afrontadas, experiencias de las 
mujeres, etc.) la participación de las primeras universitarias en España. Otras de las 
investigadoras referentes en el área de la historia de la educación son Esther Cortada, Aurora 
Gutiérrez, María del Carmen Sanchidrián y Pilar Ballarín (Ballarín et al., 1995, p. 105).  
A pesar del aumento del interés por analizar la temática de género y educación, la 
segregación vertical no aparece como tema de estudio recurrente durante este periodo. No 
obstante, tanto en el “Libro blanco” (idem) como en su versión posterior (Ortiz, 1999) se 
realiza una primera aproximación a la cuestión. En estos se hace alusión al reducido 
porcentaje de catedráticas, y a las reticencias existentes en la academia para la introducción 
de cambios en las prácticas cotidianas que modifiquen la infrarrepresentación femenina en las 
categorías superiores. 
Por otro lado, uno de los primeros esfuerzos por presentar de manera específica el 
estado de la cuestión sobre las desigualdades de la educación en España es el informe 
coordinado por Grañeras (1998). Este abarca los trabajos publicados por el Centro de 
Investigación y Documentación Educativa, dependiente del Ministerio de Educación y 
Cultura, para el periodo 1983-1997. Dedicaron un capítulo a los estudios de educación y 
género. Del total de 155 obras producidas en catorce años, estos representaban el 12,2% (p. 
31). La atención de las obras, sin embargo, giran en torno a tres temáticas: la elección de 
estudios diferenciados por sexo, las mujeres en la educación de adultos y la intervención 
educativa y coeducativa (p. 214). De este modo, no se recoge un solo estudio en el que se 
trate la discriminación vertical en el sistema universitario. 
Dos décadas más tarde, Grañeras y Mañeru (2007) replicaron el trabajo, ampliando 
los años de análisis, desde 1983 hasta 2006. Coincidieron con Ballarín et al. (1995) y Ortiz 
(1999) al señalar la escasez de investigaciones de género en este ámbito durante la década de 
los ochenta. Además, concluyeron que el desarrollo legislativo en materia de igualdad y de 
políticas públicas había tenido un impacto positivo en la producción de trabajos. Estas 




analizaron un total de 561 documentos para el periodo establecido, diferenciando quince 
temáticas. Entre ellas, se encuentra la denominada “Presencia/ausencia de las mujeres en la 
educación”, constituida por cuarenta y seis investigaciones y once tesis doctorales (Grañeras 
y Mañeru, 2007, p. 62).  
Las autoras señalan tres tendencias de análisis diferenciadas por parte de la 
bibliografía sobre la participación femenina en la educación. Primero, más del 40% eran 
estudios descriptivos y estadísticos sobre varios temas, entre los que se incluye la educación; 
segundo, aquellas obras exploratorias que, de manera exclusiva, se centraban en el sistema 
educativo; y tercero, investigaciones que van más allá de la descripción, reflexionando sobre 
la cuestión. Es en esta última subcategoría, la minoritaria, en la que se enmarcan los trabajos 
pioneros preocupados por profundizar en las causas de la infrarrepresentación femenina en 
las cátedras y cargos de gestión. Destacan las obras pioneras de las investigadoras Mª Luisa 
García de Cortázar, Mª Antonia García de León y Ana Guil. 
Más recientemente, Gallego-Morón et al. (2020) realizaron una revisión sistemática 
de la literatura sobre el fenómeno del techo de cristal en las universidades españolas, para el 
periodo 2005-2016. Se revisaron cuarenta y seis documentos, que permitieron concluir que 
las investigaciones acerca del sistema universitario español se caracterizan por tres 
cuestiones: la escasez de estudios empíricos, el análisis de casos aislados y la falta de 
consenso sobre las causas del fenómeno. Pese a ello, frente al aumento de este tipo de 
estudios en los últimos años, como ha sido mencionado, estos aún son necesarios para 
avanzar en el conocimiento de la cuestión. 
 
6.2. Estudios pioneros sobre la segregación vertical en la universidad  
Como ha sido desarrollado en el anterior apartado, la historia de los estudios de las mujeres 
se ha caracterizado por su tardío interés por investigar la temática de género y educación. 
Además, dentro de los contenidos analizados, el de la desigual presencia de las profesoras 
universitarias, y las causas que explicarían tal situación, no se constituye como objeto de 
estudio hasta finales de los años noventa (García de León y García de Cortázar, 2001). Como 
afirman García de León y García de Cortázar (1996): 
 
Si el campo de los ‹‹Estudios sobre las mujeres›› es bastante novedoso en España, sus 
aportaciones sobre las relaciones mujeres y poder, o élites femeninas son muy 




escasas, como escasas han sido las mujeres con poder (profesional, político o de 
cualquier otro tipo) en la sociedad española. (p. 332) 
 
Con anterioridad, a finales de los ochenta y recién entrada la década de los noventa, 
los esfuerzos se concentraron en la descripción del sistema universitario y el aumento en el 
número de alumnas y profesoras. Ejemplo de ello es el trabajo de Fernández (1989), el cual 
ofrece una radiografía de la presencia femenina en el alumnado, profesorado y cargos de 
gestión en las universidades españolas. Esta señala la existencia de redes informales en la 
contratación del profesorado. Lo define como una “discriminación velada” (p. 168), 
consistente en la creación de criterios arbitrarios por parte de los departamentos, encaminados 
al acceso y promoción de hombres en los procesos de contratación.  
García de León (1990) hace referencia al mismo fenómeno, bajo la denominación de 
“discriminaciones ocultas” (p. 365), consistentes en obstáculos que el poder masculino 
impone a las mujeres. De esta manera, resalta la importancia del poder académico como 
trampolín para obtener poder político, económico, social y cultural. Por lo que la pugna por 
ocupar los cargos decisivos es considerable, entrando en juego diversos mecanismos 
informales. Así, afirmaba que el curriculum vitae es simplemente un requisito indispensable, 
pero habitualmente la persona candidata ya ha sido seleccionada con anterioridad. El hecho 
de que las mujeres sean minoría en general, y en particular en los espacios de poder, las 
posiciona en una doble desventaja. 
Por su parte, Almarcha et al. (1994) coinciden al presentar una universidad 
feminizada. Aunque no hacen mención específica al techo de cristal, este trabajo se presenta 
como uno de los primeros en referir la existencia de una barrera de cristal que no permite a 
las mujeres llegar a la categoría de titular. Además, consideran la academia como un sistema 
elitista, en el que las posiciones de poder y control siguen estando copadas por los varones. 
Al igual que García de León (1990), confirmaron la vinculación entre universidad y poder. 
Por lo que esta se configura como un “mandarinato masculino” (p. 136), que impide a las 
mujeres el acceso a los puestos de liderazgo.   
Guil (1994), en su tesis doctoral, realiza una aproximación psicosocial acerca de la 
mujer y la identidad profesional universitaria. En las primeras páginas advierte: “la gran masa 
de profesoras constituyen la base de la pirámide profesional, mientras que los profesores 
ocupan la cumbre” (p. 24). La situación de desventaja femenina, junto con la exclusión 




histórica de las mujeres de la producción del conocimiento, constituyen el punto de partida de 
la investigación. Esta analiza la existencia de diferencias entre el profesorado universitario de 
ambos sexos en relación con la identidad profesional, y si ello tiene consecuencias negativas 
en el bienestar y autoconcepto.  
Concluyó que, aunque no se producían diferencias importantes entre hombres y 
mujeres en el afrontamiento de la profesión, las académicas señalaban la minusvaloración de 
su trabajo por parte de las autoridades académicas. Además, se quejaban de la existencia de 
tratos discriminatorios por parte de la comunidad universitaria, tanto del alumnado como del 
profesorado masculino de mayor antigüedad y de los cargos directivos. Ello tiene 
consecuencias negativas en el desempeño profesional, así como en los niveles de estrés.  
La atención en el estudio y análisis del techo de cristal en la academia española, como 
temática específica, llegó unos años más tarde por parte de Mª Luisa García de Cortázar y Mª 
Antonia García de León. Estas dos investigadoras realizaron el que puede ser considerado 
estudio pilar de la cuestión en el contexto español. En 1997 publicaron la investigación 
titulada “Mujeres en minoría. Una investigación sociológica sobre las catedráticas de 
universidad en España” (García de Cortázar y García de León, 1997). Esta había sido 
presentada un año antes en el “Congreso internacional mujeres e institución universitaria en 
Occidente”, celebrado en la Universidad de Santiago de Compostela (García de León y 
García de Cortázar, 1996). 
El interés de este trabajo, además de por los resultados obtenidos, reside en su 
originalidad e innovación. Por primera vez se presentaba como objeto de estudio a las élites 
femeninas en la academia, esto es, las primeras mujeres catedráticas. Además, se desarrollaba 
una metodología mixta, basada en fuentes primarias procedentes de la realización de una 
encuesta postal y entrevistas. A estos dos factores relevantes se le suma el universo de 
estudio: la totalidad del cuerpo de catedráticas para el año 1994 de las universidades 
españolas, 555 de manera exacta, lo que representaba el 9,6% de la plantilla docente 
femenina.  
Las autoras van más allá de la descripción estadística proveniente de fuentes 
secundarias. A partir de los resultados obtenidos de la encuesta, la cual obtuvo un porcentaje 
de respuesta del 46% (254 catedráticas), ofrecieron, por primera vez, una radiografía 
actualizada y completa de las características profesionales (campo científico, antigüedad, 
trayectoria predoctoral y postdoctoral, media de años para el paso de titular a la cátedra y 




número de presentaciones a concursos para el acceso a cátedra) y personales y familiares de 
las académicas (datos sobre la familia de origen, lugar de residencia, estado civil, edad y 
número de hijos/as). 
Además, se prestó atención a las ayudas recibidas y obstáculos detectados por parte de 
las catedráticas. Con respecto a la primera cuestión, se constató la existencia de escaso apoyo 
institucional. De este modo, aunque la gran mayoría, el 74,4%, afirmaba contar con un 
mentor intelectual perteneciente al ámbito académico (director departamento, profesores de la 
etapa estudiantil o colegas de facultad), solo 4 de cada 10 señalaban que estos les animaron a 
presentarse a la oposición a cátedra. A ello se le suma que la principal influencia positiva 
durante sus trayectorias, la constituyeran factores no académicos, como la familia de origen y 
propia.  
Por otro lado, la obtención de la cátedra conlleva una serie de obstáculos y 
dificultades que deben superar tanto hombres como mujeres. Sin embargo, el interés residía 
en determinar si de manera específica las docentes habían encontrado impedimentos por su 
condición femenina. A través de las encuestas, las autoras analizaron la opinión de las 
profesoras. De esta manera, la mitad consideraba que los obstáculos existentes eran los 
mismos para ellas y sus compañeros varones. Sin embargo, la gran mayoría (73,6%) 
confirmaba la existencia de obstáculos adicionales derivados de las obligaciones familiares o 
domésticas. Además, un 46,9% creía haber sido discriminada en alguna ocasión por el hecho 
de ser mujer. Tanto de las encuestas como de las entrevistas se concluyó una baja conciencia 
feminista y escasa visibilización de la discriminación existente. Estos primeros resultados ya 
apuntaban a la falacia de la meritocracia universitaria, en la que se profundizará más adelante. 
Podría decirse que, la única limitación de la que adolece este trabajo es el de la 
ausencia de las voces masculinas, lo que permitiría un análisis de género más profundo y 
completo. Con todo, como ha sido mencionado, se trata de una investigación pionera y 
referente para el estudio de la segregación vertical en el sistema universitario español. Años 
más tarde, las autoras suplieron esta carencia coordinando la obra titulada “Las académicas 
(profesorado universitario y género)” (García de León y García de Cortázar, 2001). Estas 
analizaron, junto al desarrollo de las carreras femeninas, aquellas otras masculinas, las cuales 
sirven de contraste. Además, ampliaron el foco de atención a todas las etapas de la trayectoria 
académica, “al entender que aquellos obstáculos se diseminan en el tiempo y adoptan 
naturalezas diversas en cada uno de los tramos de carrera” (Alonso, 2002, p. 466).  




De manera magistral, ofrecen una visión integral de cada uno de los escalafones de la 
trayectoria. Para ello, diferenciaron tres fases de investigación, en las que, en relación al 
profesorado, se trata de responder a las cuestiones: quiénes son, cómo son y cómo han 
llegado, y, dentro de todo ello, cuál es el lugar de la mujer. Desde el pluralismo 
metodológico, en primer lugar, aplicaron una encuesta al alumnado de doctorado, al 
profesorado no numerario (asociado, colaborador, profesorado de taller y otros) y al 
profesorado funcionario no catedrático (titular de universidad, titular de escuela universitaria 
y catedrático de escuela universitaria). En total se obtuvieron 1143 respuestas. En segundo 
lugar, se realizaron treinta y dos entrevistas en profundidad y semiestructuradas a veintitrés 
catedráticas y nueve catedráticos de universidad con cargos de responsabilidad. Por último, 
desarrollaron cinco grupos de discusión con profesorado titular y asociado, y alumnado de 
doctorado, en el que participaron un total dieciséis personas (nueve mujeres y siete hombres).  
Los resultados muestran, en primer lugar, que el alumnado de doctorado no 
presentaba diferencias significativas en las percepciones acerca de la desigualdad de género. 
Se constata la ideología de la igualdad, es decir, la consideración de un mercado laboral y, en 
mayor medida, una academia libre de mecanismos discriminatorios. A pesar de ello, 6 de 
cada 10 mujeres consideraban que las posiciones de poder no son fácilmente accesibles para 
las profesoras, frente a 4 de cada 10 de los hombres. Además, el 66% de estas afirmaba que 
debía esforzarse más para recibir el mismo reconocimiento que sus compañeros. En los 
grupos de discusión estos dejan patente la necesidad e influencia positiva, a pesar de la 
dificultad, de tejer redes y contactos dentro del departamento desde los inicios de la 
trayectoria. 
En segundo lugar, se señaló la precariedad y escasas expectativas de futuro del 
profesorado no numerario, dada la escasez de plazas. Ello provoca un individualismo y 
competitividad, en un contexto con ausentes demandas colectivas y reivindicativas hacia el 
sistema. Consultados por la presencia de las mujeres en los cargos de gestión, el 58% creía 
que eran pocas o muy pocas, sin embargo, no se consideraba que se produjera como 
consecuencia de factores personales, como menor capacidad, ambición o dedicación de las 
profesoras. Estos sí referían la menor disponibilidad de tiempo y apoyo por parte del 
departamento a las mujeres, como principales diferencias de género.  
En tercer lugar, el profesorado titular indicaba la importancia de ir tejiendo redes de 
trabajo como uno de los principales factores de éxito para la promoción a la titularidad, por 




encima del currículum, la inteligencia o la disponibilidad de horario. A pesar de que este 
colectivo no consideraba la existencia de discriminación de género en la academia, sí refería 
la influencia de parámetros subjetivos durante la promoción a la cátedra. Aunque se 
encontraba de acuerdo con los criterios establecidos, la crítica hacia la endogamia del sistema 
era común. Estos mencionaban que las redes informales de contacto son imprescindibles para 
el éxito profesional. Sin embargo, las mujeres tienen menos capital social, lo que influye en 
sus posibilidades de ascenso. Así, estas señalaban en menor medida que los varones el apoyo 
por parte de mentores. 
En cuarto lugar, en relación al profesorado catedrático entrevistado, a diferencia del 
alumnado de doctorado y del profesorado de categorías inferiores, las catedráticas sí 
visibilizaban la existencia de discriminación de género. De sus discursos se concluye la 
influencia de cortocircuitos del poder: cooptación, círculos viciosos de poder, menor 
inversión femenina en capital social, la dualidad de roles de las mujeres, etc. Señalaron una 
academia que se constituye como un sistema en el que el poder es masculino, y en el que 
existen unas reglas del juego que las académicas no terminan de comprender. Se constituye 
este como uno de los principales factores explicativos de la segregación vertical. Tal y como 
concluyeron, “En el mundo occidental y dentro del marco profesional, la gran diferencia por 
género es tener o no tener el poder” (ibidem, p. 481). 
Se trata esta de la última investigación, de la que se tiene constancia, que presenta 
como universo de estudio el total del sistema universitario español, considerando las 
variables sexo, categoría académica y campo de conocimiento. A pesar de ello, el estudio 
presenta una serie de limitaciones. Por un lado, carece de un análisis de género de los 
resultados obtenidos en la encuesta aplicada al profesorado no numerario. Por otro lado, se 
antoja necesario un análisis comparativo entre las percepciones y las experiencias del PDI 
según las categorías académicas y ramas de conocimiento, de acuerdo al sexo. Además, no se 
profundiza de manera explícita en las barreras experimentadas (con excepción de las 
entrevistas al profesorado catedrático), sino que se presta mayor atención a las trayectorias, 
ayudas recibidas, satisfacción y expectativas, así como la percepción acerca de la valoración 
de las mujeres por parte de la comunidad educativa. 
  




6.3. Estudios de casos de universidades españolas y sistemas universitarios autonómicos  
A partir de principios del siglo XXI, y en especial tras la promulgación de la LOIEMH, se 
produce una proliferación de trabajos que analizan el fenómeno del techo de cristal y la 
participación femenina en la academia. Sin embargo, dos son las tendencias. Por un lado, se 
encuentran aquellos documentos que a partir de datos secundarios realizan un análisis 
estadístico de la evolución y/o actual participación femenina en el sistema universitario 
español, en la plantilla docente y/o cargos de gestión (Cuevas-López y Díaz-Rosas, 2015; 
Espejo, 2019; Guil, 2007; Guil y Flecha, 2015; Martínez et al., 2011; Montes-López y 
Gallego-Morón, 2017; Poy, 2009). Por otro lado, se diferencian aquellos que se centran en su 
mayoría en el estudio de casos de universidades aisladas; y, en menor medida de sistemas 
universitarios autonómicos. En el siguiente apartado se presentan los principales trabajos 
publicados sobre la materia en esta segunda línea.  
Se estima oportuno comenzar citando aquellos estudios de casos en los que se ilustra 
la participación de la comunidad académica femenina, a partir de fuentes estadísticas 
secundarias. En ocasiones se incluye todos los colectivos: alumnado, personal de 
administración y servicios (PAS) y PDI; y en otros casos solamente el último de estos. 
Ejemplo de ello son, entre otras, las investigaciones realizadas por Soleto y Oubiña (2005) 
para la Universidad Carlos III de Madrid; Barrera y Puy (2009) y Vega y Santos (2010) para 
la Universidad de La Laguna; Morales et al. (2010) para la Universidad de Málaga; o Arcos 
et al. (2013) y Lorenzo et al. (2007) para la Universidad de Granada. Estos se centran en 
especial, por un lado, en el aumento de la presencia de las alumnas y académicas desde la 
década de los ochenta, y, por el otro, en su permanente infrarrepresentación en los cargos de 
gestión y cátedras de universidad. 
En segundo lugar, se analiza el estado de la cuestión, exponiendo los principales 
trabajos empíricos publicados en las últimas décadas cuyo objeto de estudio son las 
universidades públicas españolas (Universidad del País Vasco, Universidad de Alicante, 
Universidad de Sevilla, Universidad Rovira i Virgili, Universidad Autónoma de Barcelona, 
Universidad de León, Universidad de Cádiz, Universidad Pablo de Olavide y Universidad de 
Salamanca) y en los sistemas universitarios públicos autonómicos de Castilla y León, 
Andalucía, Valencia y Cataluña. Aclarar que las investigaciones han sido seleccionadas bajo 
un triple criterio: de relevancia, temporal y geográfico. De este modo, se ha perseguido una 
heterogeneidad en el periodo de publicación (acotado a las dos últimas décadas), y en el 




plano geográfico, abarcando universidades pertenecientes a diferentes comunidades 
autónomas. A pesar de ello, y como toda revisión literaria, esta se encuentra limitada, por lo 
que existen otros trabajos de indudable calidad que, aunque no aparecen en este apartado, son 
citados a lo largo de la tesis.  
 
Universidad del País Vasco 
Pérez-Fuentes y Andino (2003) realizaron uno de los primeros y más completos estudios de 
caso. Estas analizaron los rasgos y tendencias de la discriminación de género en la 
Universidad del País Vasco. En primer lugar, presentaron una fotografía de la participación 
de las mujeres en dicha universidad. En segundo lugar, gracias a la realización de doce 
entrevistas a profesorado catedrático de ambos sexos (seis hombres y seis mujeres), 
ofrecieron un análisis de los principales factores que influyen en las trayectorias de las 
académicas. Concluyeron la existencia de una universidad caracteriza por dos niveles: el 
oficial, de los concursos públicos (formal, objetivo e impecable) y el informal, caracterizado 
por los sistemas de cooptación.  
Afirman que los méritos son una condición necesaria en la carrera universitaria, pero 
no única. La existencia de sistemas de cooptación y del “padrinazgo” (p. 124), entendido 
como la ayuda de un mentor, de un profesor del departamento, es esencial para acceder a la 
universidad y, sobre todo, promocionar a la cátedra. Todas las personas entrevistadas hicieron 
referencia a esta práctica, sin que se apreciaran diferencias por sexo. Sin embargo, los 
discursos de las mujeres narraban experiencias caracterizadas por las redes informales de 
poder. Se trata de redes de trabajo masculinas, o los denominados old boy’s club, de los que 
son excluidas por parte de los varones. A ello se le suma la falta de tiempo como capital 
relacional para integrarse en estos grupos de trabajo, junto a la cultura masculina. Unas reglas 
del juego diseñadas por y para los hombres en los que las mujeres se sienten extrañas. En su 
conjunto, estos factores tienen como consecuencia, en ocasiones, la autoexclusión de las 
mujeres. 
Por último, junto a los factores organizacionales, el equilibrio de los tiempos y las 
esferas familiar y laboral es planteado como una cuestión femenina. Las profesoras 
comentaban que los calendarios de acceso a una categoría estable y el de la maternidad 
coinciden, lo que provoca una discriminación. Como resultado, se observaba un mayor 




porcentaje de mujeres catedráticas célibes, así como la renuncia o retraso a la maternidad. 
Los hombres, sin embargo, no hicieron referencia a esta problemática.  
Universidad de Alicante 
Antón (2005) elaboró un informe sobre la situación de las académicas en la Universidad de 
Alicante. El estudio presentaba un doble objetivo. Por un lado, constatar la reproducción de la 
segregación, vertical y horizontal, por razón de género entre el PDI y, por otro, conocer la 
percepción que las profesoras tienen sobre su situación dentro del mundo académico. Para 
ello, realizaron doscientas encuestas a profesoras funcionarias (catedráticas y titulares de 
universidad y escuela universitaria) y contratadas (ayudantes de universidad y asociadas), 
pertenecientes a las cinco áreas de conocimiento establecidas por Aneca.  
Los resultados muestran un alto nivel de visibilizacion de la desigualdad, en 
comparación con estudios anteriores. El 69% pensaba que la Universidad de Alicante 
reproduce las desigualdades de género existentes en la sociedad, así como que la presencia 
femenina en los puestos de poder era poca (59,7%) o muy poca (18,8%). Las barreras 
principales señaladas fueron las dificultades de conciliación de la vida laboral y familiar 
(74,5%) y el menor apoyo por parte de los departamentos a las mujeres (40,2%). Además, 
prácticamente la totalidad tenía un buen autoconcepto de sí mismas, considerando que 
estaban igual de preparadas que los hombres; sin embargo, 7 de cada 10 opinaban que debían 
esforzarse más que sus compañeros para obtener el mismo grado de reconocimiento.  
 
Universidad de Sevilla 
El análisis de las barreras que dificultan la promoción profesional de las académicas en la 
Universidad de Sevilla fue realizado por Guil (2005). A partir del estudio descriptivo de la 
participación femenina en la docencia, la investigación y la gestión, constató la existencia del 
techo de cristal, tanto en la plantilla docente como en los cargos de gobierno. Además, 
observó que las trayectorias de las mujeres se caracterizaban por dirigir menos tesis y 
proyectos de investigación que los hombres.  
Gracias a la realización de ocho grupos de discusión con profesoras de todas las 
categorías docentes y pertenecientes a diversas disciplinas, constató la escasa percepción de 
la desigualdad, sobre todo por parte de las más jóvenes. Estas tienen asumidos los 
estereotipos, justificando las dificultades encontradas desde causas internas, como la escasez 
de experiencia o formación. Sin embargo, cuando se enfrentan a la maternidad y los 




problemas derivados de las dificultades de conciliación, la visibilización de la discriminación 
de género aumentaba.  
Con respecto a las barreras, Guil ofrece una de las clasificaciones más completas de 
los obstáculos detectados por las participantes en el estudio (ibidem, p. 99). Como ha sido 
mencionado, esta se constituye como base de análisis de la presente tesis doctoral. Las 
dificultades son categorizadas, de acuerdo a su origen, en tres grupos: barreras personales, 
organizacionales y sociales. A su vez, diferencia una cuarta categoría, denominada como 
barreras intrapersonales, en la que se incluye el factor tiempo, la orientación profesional y las 
responsabilidades familiares. Concluye, pues, que no se trata de manera exclusiva de 
problemas de conciliación, sino que las estructuras y mentalidades basadas en estereotipos de 
género también influyen en las carreras de las mujeres. 
De manera más reciente, Llorent-Bedmar y Cobano-Delgado (2017), estudiaron la 
participación de las mujeres en los órganos de gobierno en la Universidad de Sevilla, así 
como las percepciones del PDI acerca de esta cuestión. Para ello, tras presentar un análisis 
estadístico de la situación, realizaron 14 entrevistas a miembros de cargos de gestión y 252 
encuestas a profesorado de ambos sexos. En consonancia con trabajos anteriores, encontraron 
una escasa percepción desigualdad. Así, se constituye como uno de los estudios en el que el 
porcentaje de personas que niega que exista desigualdad de género en la carrera académica es 
más elevado, con un 84,1% de hombre y un 59,5% de mujeres. Por su parte, entre las 
profesoras que respondieron afirmativamente, el 40% señaló la dificultad para promocionar.  
Por otro lado, la visibilización del techo de cristal  en los cargos de gestión de la 
también era baja. De modo que casi 8 de cada 10 hombres pensaban que el género no tenía 
relevancia, frente a 4 de cada 10 mujeres. Además, la gran mayoría de la muestra encuestada 
y entrevistada consideraba que en la última década la presencia femenina en los órganos de 
gobierno había aumentado (82,5% de hombres y 87,3% de mujeres).  
 
Universidad Rovira i Virgili 
El estudio titulado “La igualdad de oportunidades por razón de género en la Universidad 
Rovira i Virgili”, dirigido por Pastor, se constituyó como diagnóstico previo para la 
elaboración del II Plan de Igualdad de la Universidad Rovira i Virgili. Los resultados de la 
investigación fueron difundidos a través de varias publicaciones (Pastor et al., 2006; Pastor, 
Belzunegui et al., 2010; Pastor, Solsona et al., 2010). En estos se presenta una radiografía de 




la participación del profesorado en la universidad. Se llevaron a cabo un total de 336 
cuestionarios a profesorado de ambos sexos (51% hombres y 49% mujeres) pertenecientes a 
diferentes categorías académicas: personal becario, profesorado ayudante, asociado, 
contratado y funcionario (fijo e interino).  
Las conclusiones alcanzadas muestran la consideración de la universidad como un 
espacio meritocrático, en mayor medida por parte de los varones. Además, casi la totalidad de 
la muestra consideraba que la igualdad total en los cargos de gestión era una cuestión de 
tiempo (Pastor, Belzunegui et al., 2010). Por otro lado, no existían diferencias de género en la 
valoración de los factores más importantes para promocionar. La muestra señalaba la 
participación en grupos de investigación, tener un buen currículum, la disponibilidad de 
tiempo y la ambición personal. Sin embargo, las académicas daban más importancia al apoyo 
por parte de la dirección o de un catedrático, así como tener buena información. 
Hombres y mujeres diferían, en mayor medida, a la hora de valorar algunas barreras, 
superando las profesoras a sus compañeros en más de 30 puntos porcentuales en la influencia 
del trabajo doméstico y reproductivo, la existencia de grupos informales en la promoción, la 
discriminación oculta y la influencia de actitudes y conductas discriminatorias por parte de 
compañeros/as. Fueron las cuestiones familiares (maternidad, cuidado de hijos/as, tareas 
domésticas y realización de gestiones diarias) aquellas señaladas por un porcentaje más 
elevado de mujeres (el 84,2%, frente al 66,4% de los hombres). Además, los análisis 
estadísticos permitieron concluir diferencias significativas de acuerdo a la categoría 
académica. Las mujeres y el profesorado contratado y titular de escuela universitaria 
realizaron valoraciones similares, mientras que la tendencia de los hombres se encontraba 
más cercana a la del profesorado titular y catedrático de universidad (Pastor, Solsona et al., 
2010). 
 
Universidad Autónoma de Barcelona 
Una de las principales autoras en el estudio de la materia en la Universidad Autónoma de 
Barcelona es Izquierdo. En 2004, como encargo del por aquel entonces rector, coordinó un 
informe diagnóstico de la situación de sexismo en la universidad mencionada (Izquierdo et 
al., 2004). En un primer capítulo, tras la exposición de la normativa existente sobre igualdad 
y materia universitaria, se ofrece un catálogo de propuestas de actuación. En la segunda parte 




del informe, se presentan los datos recogidos y procesados del alumnado, PAS y PDI, desde 
una perspectiva de género.  
Entre los resultados, se evidencia que la segregación vertical se debe a un doble 
factor: de desigualdad y de discriminación. Desde el factor de desigualdad, a partir de las 
transformaciones normativas, en los procesos de evaluación del profesorado se ha dotado de 
más valor a la investigación que a la docencia. Ello tiene un impacto de género negativo, 
puesto que las académicas dedican más esfuerzos a las actividades docentes. Desde el factor 
de la discriminación, además, el trabajo realizado por las mujeres suele ser menos valorado 
que el de los hombres, incluso cuando estas se dedican a aquello considerado valioso, como 
la investigación. 
En el periodo 2007-2009 dirigió el proyecto de investigación “Percepción de los 
factores que intervienen en la evolución de la trayectoria académica: una perspectiva de 
género” (Izquierdo et al. 2010). El objetivo general consistió en detectar los factores que 
intervienen en la desigualdad entre mujeres y hombres en cuanto al acceso a la carrera y a la 
promoción académica. Entre los resultados señalan que las percepciones, valoraciones y 
expectativas de ambos sexos son muy similares, lo que dificulta la concienciación de género. 
Además, no existían diferencias significativas en los currículum y perfiles del profesorado, 
por lo que esto no puede explicar la segregación vertical.  
Sin embargo, las mujeres necesitaban más intentos para acceder a la plaza de 
funcionariado, presentando una tasa de fracaso más elevada. En relación a ello, la constancia, 
el trabajo y la calidad de la trayectoria académica, eran señalados por el profesorado 
catedrático como los factores decisivos en las carreras; no obstante, el 13% de los varones 
afirmaba que la red de relaciones académicas debía tener peso, frente al 4,1% de las mujeres. 
De manera complementaria, las catedráticas entrevistadas hacían referencia a la existencia de 
cooptación, cuestionando la supuesta meritocracia del sistema. 
En contraste con la mayor parte de la literatura, llama la atención la ausencia de 
diferencias de género significativas en la valoración de los costes u obstáculos percibidos. A 
pesar de ello, los hombres señalaron ligeramente en mayor proporción no haber tenido 
obstáculos y las mujeres las responsabilidades familiares. Es precisamente este factor el que 
explicaría la desigualdad existente. Los hombres se aprovecharían del tiempo que las mujeres 
dedican a las tareas domésticas y de cuidado, y del que ellos se ven liberados en mayor 




medida. Por lo que las mujeres deben trabajar más en el contexto familiar, lo que no impide 
la promoción, pero sí la hace más costosa. 
La tesis doctoral de Duarte (2012) se enmarca dentro del proyecto dirigido por 
Izquierdo. Esta se centra en los factores subjetivos e informales que inciden en las 
trayectorias profesionales del profesorado titular de universidad (TU) y catedrático de 
universidad (CU) de la Universidad Autónoma de Barcelona. Prestó atención a 
condicionantes como la orientación profesional, la disposición de la acción, el contexto 
académico y las responsabilidades o entorno familiar. Desde un diseño metodológico mixto, 
realizó trece entrevistas estructuradas (cinco mujeres y  ocho hombres). Además, aplicó un 
cuestionario en línea a 188 TU y 71 CU, de ambos sexos.  
Se concluyó que, mujeres y hombres obtenían resultados diferentes y desarrollaban 
trayectorias a ritmos distintos: la proporción de profesoras que llegaba a la cátedra era menor, 
y en cambio pasaban por más posiciones, requerían de más años y experimentaban más 
retrocesos. Por otro lado, observó la existencia de una disonancia cognitiva mayor para el 
caso de las profesoras titulares. Invalidando el discurso tradicional que señala la falta de 
interés como causante de la segregación vertical, se concluye que las mujeres tienen las 
mismas expectativas que sus compañeros para alcanzar la cátedra; sin embargo, estas creen 
que no conseguirán hacerlo. Como principales barreras señalaban la posesión de un 
currículum incompleto -aunque se demuestra que en la práctica no es así-, debido a 
problemas de conciliación, la falta de apoyo y reconocimiento institucional. 
 
Universidad de León 
Rodríguez se presenta como una de las principales investigadoras en analizar la situación en 
el contexto de la Universidad de León. En los últimos quince años son múltiples los trabajos 
publicados (Rodríguez, 2005; 2006; 2015; 2018). En estos presenta, por un lado, una 
radiografía de la participación de las académicas en la plantilla docente, así como en los 
cargos de gestión; visibilizando la existencia de la segregación vertical y horizontal 
(Rodríguez, 2006) y su evolución en las últimas décadas (Rodríguez, 2018). A pesar de ello, 
y como característica de las universidades de más reciente creación, el porcentaje de 
profesoras, en general, y catedráticas, en particular, en esta universidad, se situaba por encima 
de la media nacional (Rodríguez, 2005).  




Por otro lado, en 2015, defendió su tesis doctoral, abordando con mayor profundidad 
la cuestión (Rodríguez, 2015). A través de un cuestionario electrónico analizó las 
características personales, familiares y académicas, junto con los apoyos y obstáculos 
existentes en la carrera académica y la percepción de la igualdad y las expectativas de futuro 
de treinta y un catedráticos/as de universidad. Encontró que las mujeres realizaban menos 
estancias postdoctorales y en el extranjero, y estas se caracterizaban por una menor duración. 
Además, las profesoras dedicaban más tiempo a la docencia, y participaban menos en 
proyectos de investigación. Por otro lado, observó que las catedráticas habían tardado menos 
tiempo de media, en comparación con sus compañeros varones, en conseguir la titularidad 
desde la obtención del doctorado. Sin embargo, en el acceso a la cátedra habían debido 
invertir cuatro años más de media. 
Con respecto a los apoyos recibidos, y en consonancia con estudios anteriores, 
encontró que las mujeres manifestaban en mayor medida no haber sentido el apoyo de la 
dirección del departamento y de los pares. Además, el 71,4% confirmaba la existencia de 
mecanismos invisibles durante sus trayectorias. En este sentido, la totalidad refería la 
dificultad de conciliación. Frente a ello, el 50% de los hombres confirmaba que esta no había 
sido nada difícil.  
Existe una tendencia hacia la valoración de factores internos como causantes de la 
discriminación vertical, en especial por parte de las catedráticas. Estas pensaban que las 
mujeres no tienen suficiente currículum para promocionar (85,7% de las mujeres y 65,2% de 
los hombres) y que, además, no presentan interés ni ambición para ocupar cargos académicos. 
Estos resultados contrastan con la evidencia empírica existente, donde se concluye que son 
los hombres quienes en mayor medida adoptan este tipo de discursos consistentes en la 
responsabilización de las académicas de su propia situación.  
La invisibilidad y negación de la discriminación es alta: el 74% del total del 
profesorado creía que los obstáculos son los mismos para ambos sexos y el 87% que existe 
igualdad de oportunidades para la promoción. Al acotar la pregunta a la existencia de 
igualdad de oportunidades para promocionar a la cátedra el porcentaje disminuía ligeramente 
al 58%. En este contexto, 8 de cada 10 hombres y 6 de cada 10 mujeres mostraban su rechazo 
a la implantación de medidas de acción positiva. El 95% de los catedráticos consideraban que 
en el futuro habrá igualdad de género, mientras que la mitad de las mujeres creía que ello no 
se produciría.  




Universidad de Cádiz 
Gómez (2015) analizó en su tesis doctoral la presencia, evolución y participación de las 
mujeres en la Universidad de Cádiz, atendiendo al colectivo del PDI y el PAS. Tras un primer 
análisis descriptivo de la presencia femenina en cada una de las categorías docentes y en los 
cargos de gestión, así como de la brecha salarial de género, profundizó en las percepciones 
sobre igualdad y género. Para ello, realizó un total de 203 cuestionarios al profesorado 
funcionario y laboral (103 hombres y 100 mujeres) y 224 al PAS (85 hombres y 139 
mujeres). Además, ahondó en la experiencia de mujeres en el liderazgo universitario, a través 
de catorce entrevistas a la totalidad de mujeres que habían ocupado cargos de gestión en esta 
universidad, desde su creación hasta 2011.   
Los resultados que conciernen al PDI mostraron que, en consonancia con estudios 
anteriores, las mujeres dedicaban más horas a la docencia que a la investigación, lo que 
influye en el tiempo disponible para la investigación, y, por ende, en la adquisición de 
sexenios de investigación e ingresos económicos. Además, aunque no existían diferencias de 
género en la participación de proyectos o realización de estancias, las académicas dirigían 
menos tesis doctorales y proyectos de investigación que sus compañeros. Ello repercute a la 
hora de formar parte de comisiones y tribunales de tesis y oposición, lo que las aparta a su 
vez de las redes de contacto y poder. 
Con respecto a las barreras que enfrentan durante las trayectorias, de nuevo, el 
nacimiento y crianza de los/as hijos/as fue señalado por prácticamente la totalidad de las 
profesoras, frente al 64,4% de los varones. Además, se produce una correlación positiva entre 
el número de hijos/as y el acuerdo sobre su influencia en la actividad profesional; y negativa 
con la variable de edad. Por otro lado, se constató que un porcentaje considerable del 
profesorado estaba de acuerdo con la idea de que muchas mujeres se autolimitan en su 
profesión, y que el techo de cristal en las cátedras se debe a las diferencias en la dedicación 
entre hombres y mujeres. Además, estas afirmaciones congregaban un mayor acuerdo por 
parte de las profesoras (67% y 75%, respectivamente) que de los varones (56% y 50%). 
De las entrevistas se concluyó la existencia de factores de índole socio-cultural que 
influyen tanto en el acceso como en el desempeño de los cargos de gestión. En primer lugar, 
el rol de las mujeres como madres y cuidadoras, lo cual se constituye como una “regla no 
escrita” (p. 356). Ello les lleva a tener que priorizar entre la esfera personal, familiar y 
profesional; y, a su vez, se traduce una menor disponibilidad de tiempo. En segundo lugar, se 




encuentra la existencia de redes informales de poder y de una cultura organizacional con 
normas y valores masculinos. Además, estas hicieron referencia a la falta de apoyo y 
ambientes de trabajo hostiles como factores decisivos que han impedido el normal desarrollo 
de sus carreras. 
 
Universidad Pablo de Olavide 
Matus-López y Gallego-Morón (2015) indagaron sobre el fenómeno del techo de cristal en la 
Universidad Pablo de Olavide, con el objetivo de determinar si existían diferentes 
percepciones entre el profesorado funcionario de acuerdo a diversas variables, como el sexo, 
la categoría académica, la edad, la antigüedad y la rama de conocimiento. Para ello, aplicaron 
una encuesta de la que obtuvieron 35 respuestas, lo que representaba el 14,5% de la 
población objeto de estudio. A través del cuestionario se solicitó el grado de acuerdo con 
ocho aseveraciones, relacionadas con la percepción del techo de cristal, los obstáculos para 
acceder a la cátedra de universidad y la implementación de políticas de igualdad. 
Se encontró que, de media, las mujeres estaban más de acuerdo con todas las 
aseveraciones propuestas, con excepción de aquellas que hacían referencia a la disminución 
de las barreras para las mujeres en el acceso a la cátedra en los últimos diez años y al impacto 
positivo de las leyes de igualdad aprobadas. En ambas se producía una diferencia 
significativa por sexo, obteniendo valoraciones superiores del profesorado varón. Por otro 
lado, la percepción del techo de cristal era baja para ambos sexos, aunque mayor para las 
mujeres, quienes defendían el sistema universitario como más meritocrático que el mercado 
laboral en general. Además, todas las barreras eran señaladas en mayor medida por las 
académicas: maternidad, personas dependientes a cargo, redes masculinas y tenencia de 
hijos/as. En esta última la diferencia era estadísticamente significativa.  
Con respecto a las variables edad y antigüedad, se encontró que el profesorado más 
joven y/o con menor antigüedad percibía con menor intensidad la cuestión. Además, se 
encontraba más positivo con respecto al cambio acontecido en la última década. De acuerdo a 
la categoría académica, se mostraba una tendencia similar: el profesorado titular percibía más 
la evolución positiva, en comparación con el catedrático, y era menos consciente de la 
existencia del techo de cristal. Por último, los resultados mostraron diferencias significativas 
entre las personas encuestadas según la rama de conocimiento. Aquellas que se adscribían a 
sociales mostraban una visibilización del fenómeno superior que las de experimentales; 




quienes, a su vez, eran los más satisfechos con la influencia positiva de la normativa existente 
en el acceso de las mujeres a las cátedras. 
 
Universidad de Salamanca 
Montes-López (2014; 2016; 2017) se ha ocupado en los últimos años del estudio de la 
cuestión en la Universidad de Salamanca. El principal objetivo de su investigación consiste 
en conocer las explicaciones que el PDI da a la desigual posición de las mujeres en la 
universidad y descubrir si existen diferencias en las percepciones en función del sexo, 
categoría académica y rama de conocimiento. Desde una metodología cualitativa, realizó 
entrevistas en profundidad a veintidós hombres y veintidós mujeres, considerando las 
variables de categoría académica, cargo de gestión, tenencia o no de hijos/as y rama de 
conocimiento. Para el análisis de los resultados, desde la consideración del género como un 
fenómeno multinivel, diferencia entre el nivel individual, organizacional y 
cultural/institucional. Junto a la clasificación realizada por Guil (2005), esta propuesta sirve 
de inspiración en la presente tesis doctoral. 
En el primero de ellos, el nivel individual, se enmarcan aquellos discursos del 
profesorado que aluden a causas internas de las mujeres para explicar el techo de cristal. Por 
un lado, características psicológicas como la falta de interés y ambición, la escasez de 
confianza en sí mismas y miedos o la culpabilidad por desatender la esfera familiar. 
Encontró, además, que ambos, hombres y mujeres, referían haber priorizado en ciertas 
ocasiones la esfera familiar y en otras la laboral. Sin embargo, las consecuencias para las 
mujeres eran más importantes: en ocasiones estas habían decidido renunciar o postergar la 
maternidad. Los varones, por su parte, en ningún caso hacían alusión a haber declinado 
ocupar un cargo de gestión por motivos familiares.  
Factores relacionados con la estructura de la carrera y el reclutamiento y selección del 
personal se enmarcan en el nivel organizacional. Por un lado, las mujeres entrevistadas 
hacían referencia a la existencia de unas reglas del juego diseñadas por y para los hombres. 
Desde una supuesta meritocracia del sistema, no se considera la influencia del género en la 
carrera académica. Por otro lado, se pone de manifiesto la existencia de dobles estándares 
durante la evaluación y la influencia de las redes informales en un sistema caracterizado por 
la endogamia. Los hombres aludían en mayor medida a la reproducción de micropolíticas y 
una estructura informal que también les perjudican a ellos. Sin embargo, las profesoras 




añadían a esta realidad la desigualdad de género, narrando experiencias de micromachismos: 
comentarios y chistes sexistas, infravaloración de su trabajo, el silenciamiento de sus 
opiniones, etc.  
En tercer lugar, el nivel cultural/institucional se sitúa como el marco ideológico en el 
que se reproducen los otros dos niveles. En él se incluyen las normas sociales, estereotipos y 
creencias existentes en la sociedad, mantenedoras de la división sexual del trabajo. En este 
contexto, las responsabilidades familiares se presentan como un asunto de las mujeres, lo que 
consecuentemente se traduce en una menor disponibilidad de tiempo. La desigualdad 
histórica sufrida por las mujeres, y la necesidad del paso del tiempo, es utilizado como 
argumento para justificar la situación actual. 
Uno de los principales avances de este estudio de caso se encuentra en el análisis de 
las diferencias entre las variables consideradas. Se encontró que se producía una 
heterogeneidad en las percepciones de ambos sexos. Entre aquellas personas que tenían 
hijos/as existía una mayor tendencia a la señalación del nivel individual. Sin embargo, no se 
apreciaron divergencias de acuerdo a la categoría ocupada o el desempeño de cargos de 
gestión. Uno de los resultados más relevantes, considerando la escasez de evidencia previa, es 
el relacionado con las ramas de conocimiento. Las mujeres pertenecientes a letras solían 
aludir al nivel organizacional, mientras que las de ciencias mostraban una mayor 
predisposición a señalar el nivel individual y cultural/institucional.  
 
Sistema universitario público de Castilla y León 
Hernández et al. (2004) y García-Valcárcel et al. (2004) publicaron los resultados obtenidos 
del proyecto titulado “Mujer y trabajo: igualdad de oportunidades en función del género en el 
acceso y ejercicio de la función docente universitaria”. En este pretendían descubrir si 
existían dificultades reales para las mujeres tanto en el acceso a puestos docentes 
universitarios, como en el desempeño de las tareas profesionales y cargos de mayor 
responsabilidad, tratando de concretar los procesos en los que las profesoras pueden 
encontrar dichas dificultades. Para ello, aplicaron un cuestionario al total de la plantilla 
docente e investigadora de las cuatro universidades públicas de Castilla y León. Estas 
obtuvieron un total de 901 respuestas (489 de hombres y 402 de mujeres). 
Los resultados mostraron un perfil del profesorado femenino caracterizado por una 
mayor tendencia a la soltería y a tener menos hijos/as. La asunción de las tareas de cuidados y 




la falta de apoyo doméstico se presentaban como los principales causantes del retraso de la 
finalización de la tesis doctoral. Además, estas aspiraban en menor medida a culminar sus 
carreras alcanzando la cátedra y tenían un menor interés por ocupar cargos de gestión, en 
comparación con sus compañeros varones (Hernández et al., 2004).  
Por su parte, se constató la infrarrepresentacion femenina en las cátedras de 
universidad y cargos de gestión en el sistema universitario castellanoleonés. Sin embargo, los 
hombres veían la universidad como un espacio de igualdad, frente a sus compañeras que 
percibían la existencia de prácticas discriminatorias. De este modo, el 68,1% de los varones 
negaba la existencia de un trato diferencial en función del sexo, frente al 39,6% de las 
mujeres. Se trataría de actitudes del profesorado, junto a la falta de valoración del trabajo y la 
relación entre iguales. Con respecto a la segregación vertical, el 39% de los docentes pensaba 
que los puestos de poder eran igual de accesibles para ambos sexos, mientras que el 39% de 
las mujeres mostraba la opinión contraria (García-Valcárcel et al., 2004).  
En tercer lugar, la cuestión familiar se plantea como un problema para las académicas, 
en mayor medida que para los hombres. Más de la mitad de los encuestados afirmaba que las 
tareas domésticas eran compartidas con su pareja. El porcentaje descendía al 27,1% en el 
caso de las mujeres. Consecuentemente, se producen diferencias significativas en la 
percepción de las consecuencias de esta situación: el 21,9% de los hombres no veía limitada 
su actividad académica debido a las obligaciones familiares, frente al 8,4% de las mujeres. 
Además, el 61% de estas confirmaba una repercusión negativa en las publicaciones 
realizadas, frente a 48% del profesorado masculino (García-Valcárcel et al., 2004). 
A pesar de todo ello, las autoras se muestran positivas afirmando: “los resultados que 
hemos ido comentando evidencian una menor discriminación en función del género de lo que 
en principio podía parecer previsible” (Hernández et al., 2004, p. 141). Concluyen que se 
trata de una cuestión del entorno social y de rol asumido tradicionalmente por la mujer, lo 
que “le lleva a sentirse en desigualdad de condiciones cuando tiene que competir con sus 
colegas varones” (idem). 
 
Sistema universitario público andaluz 
Guil et al. (2005) investigaron la situación de las mujeres en las universidades públicas de 
Andalucía, abarcando el colectivo del PDI y el PAS. Desde un enfoque plurimetodológico, 
analizaron estadísticamente la participación de estas y las principales características 




sociodemográficas y laborales. Además, aplicaron un cuestionario y llevaron a cabo seis 
grupos de discusión con ambos grupos, y dos historias de vida a mujeres pertenecientes al 
PAS.   
Los resultados encontrados mostraron la existencia del techo de cristal en el total de 
universidades andaluzas. Además, se concluyó que ello no se debía a factores formativos, 
puesto que existe un equilibrio de sexo entre quienes finalizan con éxito el periodo de 
formación doctoral. El 56,2% de las profesoras encuestadas confirmaba la existencia de 
obstáculos durante sus trayectorias, frente a 41,2% de los varones. Entre las causas, el 54,4% 
de las mujeres y el 31,1% de los varones afirmaban encontrar dificultades a la hora de 
conciliar trabajo y vida familiar; además, el 42,7% de las académicas había decidido retrasar 
la maternidad. En el caso de sus compañeros el porcentaje era del 18,6%.  
Sin embargo, más allá de las cuestiones de índole familiar, el 30,5% de las mujeres 
refería la existencia de discriminaciones sexistas en el seno de la universidad. Estas hacían 
alusión a la endogamia masculina, la cual valora y apoya en mayor medida a los hombres, 
junto con las redes implícitas de poder y estereotipos de género que dificultan el acceso 
femenino a los órganos de gobierno. Mientras que los obstáculos señalados por las 
académicas abarcan una mayor heterogeneidad, con respecto a su origen (personal, familiar, 
organizacional y social), los hombres, en su mayoría, no indicaban factores de género, sino 
más bien institucionales, como la legislación vigente.   
 
Sistema universitario público valenciano 
Escolano (2006) analizó la concepción que las propias académicas tenían respecto de sus 
trayectorias y situación en la institución universitaria. Para ello, desde un enfoque 
metodológico mixto, llevó a cabo un total de 476 cuestionarios a profesoras funcionarias de 
las cinco universidades públicas valencianas; así como catorce entrevistas (seis catedráticas y 
ocho titulares de universidad). De los resultados mostrados se puede señalar cuatro 
conclusiones principales. En primer lugar, estas realizan un uso diferencial del tiempo, en 
comparación con sus compañeros. Son recurrentes las críticas a las reuniones interminables, 
la política de pasillos, las reuniones informales, etc.; esto es, “la cultura de largas horas” (p. 
425). Ello tiene, sin embargo, una influencia en las posibilidades de promoción.  
En segundo lugar, confirmó que las mujeres no se han incorporado a los espacios de 
poder, en parte porque no se sienten cómodas con la cultura organizacional existente. Las 




profesoras no se han aculturado a las costumbres y normas masculinas, lo que puede provocar 
que se retraigan. Además, presentan un patrón de carrera profesional diferente del de los 
hombres. Estos cuentan con redes de apoyo informal y ayuda de mentores en la propia 
universidad, mientras que las mujeres señalaban en mayor medida el apoyo de familiares y 
amigos (ámbito privado).  
En tercer lugar, se constata una contradictoria y ambigua percepción por parte de las 
académicas. Por un lado, negaban la existencia de discriminación de género, es más, 
resaltaban el papel de la universidad como un lugar culto y más libre de prejuicios que otros 
espacios (lo que en ocasiones les conduce a rechazar medidas positivas como las cuotas); sin 
embargo, por el otro, sí aceptaban haber sido discriminadas directamente o la existencia de 
prejuicios sexistas. 
Por último, la conciliación se presenta como el gran problema de las trayectorias 
femeninas. Este supone un hándicap en el desarrollo normal de sus carreras, mientras que los 
varones se ven beneficiados. Parte de las profesoras hablaba del sentimiento de culpa y de 
una cierta renuncia, ante la necesidad de priorizar la vida profesional o familiar. Ante ello, se 
constató la importancia del tipo de pareja, más o menos corresponsable. Además, a diferencia 
de otros estudios (Gómez, 2015; Montes-López, 2016; 2017) en los que el matrimonio entre 
profesorado resultaba negativo para las trayectorias femeninas, las cuales se veían 
ralentizadas en pro de la de sus maridos, en esta investigación se encontró que casi el 40% de 
las mujeres había estado o estaba casadas o con parejas vinculadas con la enseñanza. Ninguna 
de estas valoraba que ello le hubiera proporcionado una mayor red de contactos. Sin 
embargo, sí se señalaba que la comprensión del entorno profesional, sus exigencias y 




La investigación titulada “La perspectiva del género en las universidades y el ejercicio de 
cargos académicos”, coordinada por Tomàs, tenía entre sus objetivos principales estudiar las 
experiencias y percepciones de la mujer en el ejercicio del liderazgo en las organizaciones 
universitarias. Los resultados fueron difundidos a través de varias publicaciones (Tomàs y 
Guillamón, 2009; Tomàs et al., 2008; 2010). Desde una metodología mixta, consistente en la 
aplicación de 140 cuestionarios (77 hombres y 33 mujeres) y la realización de 18 entrevistas 




a profesoras que ocupaban cargos de gestión de cuatro universidades catalanas, concluyeron 
la existencia de barreras externas e internas que explican la falta de mujeres en la 
administración universitaria.  
Entre las barreras externas destacaron los problemas de conciliación y derivados de la 
maternidad, junto con la cultura organizacional. Esta última aparece como un elemento 
resistente al cambio que promueve un ambiente dominado por valores masculinos en el que 
las mujeres deben mostrar una excelencia y ciertas capacidades que se presuponen innatas en 
los varones. Durante las entrevistas, las profesoras confirmaban la existencia de sistemas de 
cooptación. 
Por otro lado, las barreras internas, como los estereotipos que han asumido las 
mujeres a través de la socialización, recibieron puntuaciones bajas en los cuestionarios, así 
como la falta de confianza en sí mismas. Sin embargo, son mencionadas durante las 
entrevistas como justificante de la autorrestricción en el acceso a los cargos de gestión. En 
este proceso de autoexclusión también influirían el rechazo a los valores masculinos de 
liderazgo tradicional, junto con la falta de referentes femeninos y la baja autoestima.  
 
6.4. A modo de resumen 
Múltiples son las autoras, en su mayoría mujeres, que se han preocupado por analizar la 
presencia y situación de las académicas en la universidad. De la revisión sistemática de la 
literatura, se podría concluir que los principales estudios españoles coinciden al caracterizar 
el fenómeno del techo de cristal en el sistema universitario y la carrera académica española 
por: la feminización del alumnado y el profesorado, la tesis doctoral como punto de inflexión, 
la invisibilidad del fenómeno y la poca aceptación de las medidas de intervención por parte 
de la comunidad docente e investigadora (Gallego-Morón y Matus-López, 2018, p. 215).  
En primer lugar, prácticamente la totalidad de los estudios presentan la academia 
como un entorno feminizado (Andreu, 2002; Guil, 2008; Pérez-Fuentes y Andino, 2003, 
Rodríguez, 2005). Desde los ochenta, la presencia de alumnas cada vez es mayor, así como la 
de profesoras (Almarcha et al., 1994; García de León, 1990; Vega y Santos, 2010). Sin 
embargo, ello contrasta con el descenso en la participación a medida que se avanza por la 
pirámide jerárquica (Cáceres et al., 2015), por lo que el poder académico es androcaéntrico. 
De esta manera, los documentos inciden en la infrarrepresentación de las académicas en la 




cátedra de universidad y en los cargos de gestión, como el rectorado (Cuevas-López y Díaz-
Rosas, 2015; Guil, 2016; Martínez et al., 2011).  
En segundo lugar, del análisis estadístico se concluye, y así lo presenta la literatura, 
que la formación doctoral supone un impasse en las trayectorias de las mujeres (Andreu, 
2002; Guil y Flecha, 2015). A pesar de superar más de la mitad de los egresos en másteres y 
de matrículas en doctorado, en el momento de la defensa de la tesis doctoral el porcentaje 
sufre un leve descenso, constituyéndose como el punto de quiebre (Alcalá et al., 2005; De 
Pablo, 2006; Gallego-Morón, 2016; Pérez-Fuentes y Andino, 2003). Ello indicaría la 
existencia de dificultades diferenciadas para hombres y mujeres en la principal puerta de 
acceso a la carrera docente e investigadora.   
Tercero, tal como se verá en la presente investigación, en consonancia con estudios 
anteriores, la academia se presenta en el imaginario colectivo de la comunidad universitaria 
como un espacio meritocrático (García de León y García Cortázar, 2001; Montes-López y 
O’Connor, 2019). De esta manera, se considera que los principios de justicia y objetividad 
rigen el acceso y promoción en las trayectorias del profesorado (Obiol y Villar, 2016). Esta se 
constituye como una institución ajena a cuestiones de género, en la que hombres y mujeres se 
sitúan en un plano de total igualdad. En este contexto, la visibilidad y concienciación acerca 
de mecanismos discriminatorios y de la segregación vertical es escasa (Alcalá et al., 2005; 
Guil et al., 2015; Lozano et al., 2014; Matus-López y Gallego-Morón, 2015; Rodríguez, 
2015).  
Por último, dada la idealización de la universidad y de la carrera académica como una 
cuestión meritocrática, la comunidad docente no contempla la adopción de medidas de 
intervención (Callejo et al., 2014; Montes-López, 2017; Rodríguez, 2015). Además, de 
manera específica, el rechazo a las cuotas es compartido por la mayor parte del profesorado 
de ambos sexos (Escolano, 2006; García de Cortázar y García de León, 1997; García de León 
y García de Cortázar, 2001). Estas resistencias se presentan incluso ante la integración de la 
perspectiva de género en el currículum académico como estrategia por parte de las 
instituciones universitarias para fomentar una mayor sensibilización hacia la igualdad 






































Esta tesis se nutre de las ciencias sociales, considerando disciplinas tan variadas como la 
historia, la sociología, la psicología o la economía, pero, sobre todo, se nutre de los enfoques 
feministas en las ciencias. Ha sido diseñada y desarrollada con la premisa de aplicar la 
perspectiva crítica de género e incorporar la multidisciplinariedad en los tres elementos que 
se diferencian durante el proceso de generación de conocimiento: epistemología, metodología 
y método (Harding, 1987; Silvestre et al., 2020). En el análisis de una realidad cuyos 
fenómenos sociales se presentan heterogéneos y complejos, la aproximación a su 
conocimiento debe ser pluralista, sin que exista una “vía privilegiada y única” para ello 
(Beltrán, 1986, p. 28). Coincidiendo con Ríos (2010), “defino mi postura de trabajar contra 
cualquier monismo metodológico, epistemológico o teórico que remita a definir una forma 
única o reglas rígidas de cómo hacer y pensar la ciencia” (p. 190). En este contexto, se 
presenta a continuación el diseño metodológico del estudio.   
 
 
1. LA EPISTEMOLOGÍA FEMINISTA 
 
La presente investigación parte con el compromiso de abstraerse del androcentrismo 
convencional, de la “epistemología heteropatriarcal y antropocéntrica” (Pérez-Orozco, 2019, 
p. 95), que ha caracterizado al saber científico. Tal y como representa Martínez (2019) a 
través de la metáfora del “diamante de discriminación de las mujeres en el conocimiento 
científico” (p. 32), estas han sido excluidas como sujetos y objetos de estudio. Además, la 
ciencia se ha caracterizado por su menosprecio frente al conocimiento generado por las 
mujeres y a su estilo de acercarse al saber. En la cuarta punta del diamante se sitúa el “ideal 
de mujer”; representada como un ser inferior, irracional y subordinado al varón; que desde la 
ciencia tradicional se ha diseñado y fomentado a conveniencia del sistema patriarcal. 
Ante una supuesta neutralidad, objetividad, racionalidad y universalidad de las teorías 
científicas (Ballarín, 2015; Blázquez, 2010; Del Moral, 2012), esta tesis doctoral se enmarca 
en el contexto de la epistemología feminista. Más allá de la mera inclusión de las mujeres 
como sujetos/objetos de la investigación, la adopción de una perspectiva de género conlleva 
una forma diferente de acercarse al conocimiento científico. Esta sobrepasa la idea de un 
estudio no sexista, en el que se diferencian datos o resultados de acuerdo al sexo. No basta 
con sumar o agregar a las mujeres (Harding, 1987), supone un cambio en las formas de hacer 




y (re)pensar la investigación, en el modo de aplicar el método, en los criterios establecidos, y 
en el análisis y discusión de los resultados (Tójar Hurtado, 2006, p. 77). En palabras de Bartra 
(2010), “no es posible llevar a cabo una investigación no sexista que no se interese en 
mejorar la condición de las mujeres” (p. 67). Por lo que supone un compromiso político con 
la consecución de la igualdad entre mujeres y hombres, el fomento de la creación de 
conciencia grupal y, en definitiva, con el cambio social (Del Moral, 2012; Eichler, 1997; 
Harding, 2004).  
La epistemología feminista cuestiona y denuncia esa forma de hacer ciencia, 
excluyendo no solo a las mujeres, sino, además, las problemáticas y cuestiones que les 
afectan, e ignorando de manera sistemática las relaciones desiguales de poder existentes en la 
sociedad (Bartra, 2010; Pérez-Sedeño, 1995; Smith, 1974). Su idea central sostiene que no 
existe conocimiento si no se realiza de manera situada (Blázquez, 2010; Harding, 2004). 
Dentro de esta perspectiva epistemológica, la teoría del punto de vista feminista (Harding, 
1987; Hartsock, 1997; Silvestre et al., 2020; Smith, 1974) defiende que las vivencias y 
experiencias de las propias mujeres, productivas y reproductivas, les permite tener una óptica 
diferenciada de la realidad social. De esta manera, las mujeres se convierten en las 
protagonistas activas de sus historias.  
Esta teoría ha tenido tantas defensas como críticas, habiendo experimentado una 
evolución desde sus orígenes (Blázquez, 2010; Del Moral, 2012; Harding, 2004). En el 
presente estudio, se prefiere hablar de teorías feministas de los puntos de vistas (Martínez, 
2019, p. 33) o “teoría en transición” (García Selgas, 2004, como se citó en Del Moral, 2012, 
p. 59), en tanto en cuanto, se defiende que para conocer la realidad se debe estudiar desde 
formas masculinas y femeninas
2
, evitando caer en el privilegio de esta posición epistémica. 
Como afirma Pérez-Sedeño (1995), “no hay que olvidar, sin embargo, que las propias 
experiencias de las mujeres se dan en esa cultura masculina” (p. 164). 
Por otro lado, alejándose de una posición esencialista y etnocentrista, se debe ser 
consciente de que no todas las mujeres comprenden el mundo, la supremacía y dominación 
masculina del mismo modo, existiendo diferencias de acuerdo a la edad, etnia, orientación 
sexual, clase, etc. (Longino, 1993; Pérez-Sedeño, 1995). En este sentido, ya en la década de 
los ochenta Harding (1987) afirmaba:  
                                                 
2
 Adoptando el enfoque tradicional de género, y aceptando que existen corrientes alternativas como la Teoría 
Queer, que defienden y reconocen la existencia de otras identidades de género.  




Notice that it is “womens’s experiences” in the plural which provide the new 
resources for research. This formulation stresses several ways in which the best 
feminist analyses differ from traditional ones. For one thing, once we realized that 
there is no universal man, but only culturally different men and women, then “man’s” 
eternal companion -“woman”- also disappeared. That is, women come only in 
different classes, races and cultures: there is no “woman” and no “woman’s 
experience”. (p. 7) 
 
De esta manera, es necesario tener pluralidad tanto de perspectivas como de sujetos, 
convergiendo la teoría del punto de vista feminista con un posmodernismo feminista 
(Blázquez, 2010; Haraway, 1988). Se defiende la multiplicidad de puntos de vistas situados, 
frente a la existencia de una voz de las mujeres, que implica decir solo una parte de la verdad, 




2. LA METODOLOGÍA MIXTA 
 
Dos han sido tradicionalmente las corrientes metodológicas adoptadas en el estudio de las 
ciencias sociales, la cualitativa y la cuantitativa, reconocidas como “la doble pirámide de la 
investigación social” (Bericat, 1998, p. 14). Ambas han sido consideradas por la comunidad 
científica como estrategias alternativas y, a su vez, excluyentes (Glaser y Strauss, 2017; 
López-Roldán y Fachelli, 2016; Pérez Serrano, 1994). No obstante, la complejidad de la 
realidad exige la adopción de una “estrategia del compromiso” (Ramos, 1996, p. 169), 
entendida como la conjunción de métodos de ambas naturalezas. Frente a la dicotomía 
metodológica, se considera esencial la asunción de una pluralidad metodológica que permita 
alcanzar una comprensión más profunda y compleja de la realidad objeto de investigación 
(Ortí, 1986; Ríos, 2010). Como afirma Beltrán (1986), “la infinita complejidad del objeto de 
conocimiento de las ciencias sociales exige aproximarse a él con un instrumental teórico y 
metodológico igualmente complejo” (p. 26). Sin embargo, no se trata de aplicar dos técnicas 
diferenciadas, cuyos propósitos y resultados difieran, sino en estudiar un mismo fenómeno de 




la realidad social desde distintas aproximaciones. Se produce, así, una convergencia de los 
resultados obtenidos (López-Roldán y Fachelli, 2016). 
Los fenómenos sociales son el resultado de la suma e influencia de múltiples factores, 
en un momento y lugar específicos (Bericat, 1998). Así, la metodología cualitativa permite 
una aproximación más cercana y un mayor compromiso con la dinamicidad y complejidad de 
estos (Ríos, 2010). Como afirma Longino (1993), “subjectivity is conditioned by social and 
historical location and (...) our cognitive efforts have an ineluctably affective dimension” (p. 
108). Se pretende captar lo individual, las singularidades propias del momento histórico, 
social y cultural, así como de las diferencias en las circunstancias y vivencias entre los 
diferentes sexos, categorías académicas y ramas de conocimiento del profesorado. Además, la 
investigación cualitativa incorpora el punto de vista de sus propios protagonistas (Izcara 
Palacios, 2004), lo que “dicen, sus experiencias, actitudes, creencias, pensamientos y 
reflexiones, tal y como son expresadas por ellos mismos” (Pérez Serrano, 1994, p. 46). Como 
señala Ortí (1986): 
 
Las técnicas cualitativas se orientan (de modo intencionalmente específico) a captar 
(de forma concreta y comprehensiva), analizar e interpretar los aspectos significativos 
diferenciales de la conducta y de las representaciones de los sujetos y/o grupos 
investigados. (p. 177) 
 
Por su parte, la metodología cuantitativa ofrece, desde un enfoque macro, una 
radiografía del fenómeno estudiado (Ríos, 2010). Además, esta trata de buscar las causas 
reales del objeto de estudio (Pérez Serrano, 1994), permitiendo “la descripción de hechos 
sociales, opiniones o actitudes” (Cea D’Ancona, 1996, p. 46). En un tema tan complejo como 
el abordado, en el que entran en juego una cantidad considerable de variables, cuyo grado de 
generalidad debe ser analizado y medido, la aplicación aislada de técnicas cualitativas puede 
ser insuficiente (Ortí, 1986). De este modo, interesa medir el grado de acuerdo o desacuerdo 
del profesorado acerca de diversas cuestiones sociales, así como identificar aquellos factores, 
su tipología y la intensidad con la que influyen en las trayectorias académicas. En palabras de 
Gómez (2009):  
El enfoque cuantitativo utiliza la recolección y el análisis de datos para contestar 
preguntas de investigación y probar hipótesis establecidas previamente, y confía en la 




medición numérica, el conteo, y en el uso de la estadística para intentar establecer con 
exactitud patrones en una población. (p. 70) 
 
Se aplicó, así, una metodología mixta, de tipo secuencial exploratoria (Figura 1). En 
primer lugar, se implementaron métodos cualitativos, consistentes en la recopilación 
documental y la realización de entrevistas a profesorado docente e investigador (n=60). En 
segundo lugar, los datos cuantitativos fueron recopilados a través de un cuestionario a 
profesores y profesoras de ocho universidades públicas españolas (n=1372). Finalmente, se 
llevó a cabo la integración e interpretación de todos los resultados. Así, se complementa la 
singularidad de la muestra entrevistada, con la generalidad de la encuestada. Se persigue: a) 
explorar, cualitativamente, por qué y cómo ocurre el fenómeno estudiado, desde las 
experiencias del profesorado, y b) determinar, cuantitativamente, la relación entre las 
variables y la magnitud de dicho fenómeno. El enfoque mixto dota de profundidad y logra 
una perspectiva integral de la cuestión estudiada (Gómez, 2009). 
 
Figura  1 
Procedimiento de aplicación de la metodología mixta secuencial exploratoria 
 
Por otro lado, ello permite la triangulación metodológica, superándose cualquier tipo 
de sesgo existente, considerando las fortalezas y debilidades de cada uno de los métodos (Cea 
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que conlleva a la validación tanto de los instrumentos como de los hallazgos obtenidos, 
reforzando la confianza en la veracidad de las conclusiones alcanzadas (Izcara Palacios, 
2014; Pérez Serrano, 1994). 
 
 
3. LAS TÉCNICAS DE INVESTIGACIÓN SOCIAL 
 
Todo el proceso de diseño y ejecución de la investigación fue elaborado con especial 
detenimiento. Ello supuso avances y retrocesos continuos, que conllevaban cambios, tantos 
en los criterios de selección de la muestra, como en el diseño de las herramientas de 
investigación, y en el contacto con las personas participantes. El reto y preocupación de la 
investigadora era el de conseguir la validez y rigurosidad en la recogida de los datos.  
 
3.1. La recopilación documental 
La revisión y análisis de la literatura existente sobre el objeto de estudio y la elaboración de 
un marco teórico exhaustivo se constituye como una tarea previa fundamental, que servirá de 
base durante todo el proceso de investigación (Ander Egg, 1972; Cea D’Ancona, 1996; Izcara 
Palacios, 2014). La aplicación de ambas estrategias permite una familiarización con el tema 
de estudio, el conocimiento del estado de la cuestión y los desafíos a los que la investigación 
debe hacer frente. De esta manera, se sitúa como fase imprescindible para el adecuado diseño 
de la investigación. 
El punto de partida de la tesis doctoral consistió en la revisión de la bibliografía y la 
normativa en materia de igualdad y universitaria, junto con el análisis de fuentes estadísticas 
secundarias. El objetivo era conocer qué se sabía sobre el techo de cristal en las universidades 
españolas. De manera específica: cómo había sido descrito y medido el fenómeno, qué 
metodologías habían sido aplicadas y qué factores habían sido señalados como sus causas 
principales. Para ello, por un lado, se llevó a cabo una revisión sistemática de la literatura 
publicada en bases de datos nacionales (ISOC, Dialnet, Redined y Rebiun, entre otras) e 
internacionales (Scopus, Web of Science, EBSCOThost y ProQuest, entre otras) y de 
informes organizacionales (Ministerio de Educación y Ministerio de Igualdad del Gobierno 
de España, Fundación Española para la Ciencia y la Tecnología, Instituto de la Mujer, 
Consejo de Rectores, Consejo Superior de Investigaciones Científicas, entre otros). Además, 




se analizó y elaboró un marco institucional sobre la legislación y normativa que incide en la 
promoción de la igualdad de género, en general, y en el ámbito universitario, en particular.  
Por otro lado, de acuerdo al objetivo específico 1 de la presente tesis doctoral, se 
analizó y describió, desde una perspectiva de género, la evolución histórica y participación 
actual del PDI en las universidad públicas españolas, a través de la aplicación de indicadores 
de género (EIGE, 2019). Las fuentes estadísticas nacionales consultadas fueron el INE, el 
MEFP, la Aneca y la Unidad de Mujeres y Ciencias (UMyC) del Ministerio de Ciencia e 
Innovación; y otras internacionales como la Comisión Europea, Naciones Unidas o la OIT. 
En este punto, se considera necesario hacer explícita la dificultad para analizar la evolución 
femenina en la academia española en las últimas décadas, por varias razones.  
Primero, las fuentes oficiales disponibles en línea no recogen datos anteriores a la 
década de los noventa. Segundo, en numerosas ocasiones, sobre todo para periodos anteriores 
a la promulgación de la LOIEMH en 2007, aquellos datos ofrecidos en informes y/o 
disponibles en las bases de datos no desagregan las estadísticas por sexo o solo lo hacen para 
ciertas variables como la participación de las mujeres sobre el total del profesorado, pero no 
indican la concentración de estas en las diferentes categorías académicas y/o ramas de 
conocimiento. Por todo ello, el periodo de análisis se acotó a los cursos académicos 
1998/1999 al 2018/2019.  
El resultado fue la realización de un diagnóstico de la realidad, lo que se tradujo en 
dos publicaciones en revistas científicas (Gallego-Morón y Matus-López, 2018; Gallego-
Morón et al., 2020). Todo el trabajo realizado en un primer momento ha servido de base para 
la elaboración del marco teórico de la presente tesis. Sin embargo, como ya ha sido 
mencionado con anterioridad, las distintas fases del proceso de investigación no se producen 
de manera lineal (Ibáñez, 1986; Tójar Hurtado, 2006). Además, los fenómenos sociales se 
caracterizan por su complejidad y cambio constante (Beltrán, 1986; Bericat, 1998; Longino, 
1993). En la sociedad del conocimiento, la publicación de textos científicos es continua, y, 
ante un fenómeno social como es la participación de las mujeres en la universidad, las 
estadísticas se ven modificadas año tras año. Consecuentemente, el análisis documental, 
normativo y estadístico se ha presentado como una tarea hasta el momento final de redacción 
de la tesis doctoral.  
 




3.2. La entrevista 
La entrevista como técnica de investigación se caracteriza por crear una situación de 
comunicación recíproca entre la persona entrevistadora y la entrevistada, un diálogo 
producido en un contexto específico, en el que se produce un acercamiento a la realidad de 
los sujetos desde sus propios puntos de vistas (Ander-Egg, 1972; Hernández, 2014; Izcara 
Palacios, 2014; Ortí, 1986). Como resume Ibáñez (1986), “la entrevista es una caza de almas” 
(p. 44). Las personas entrevistadas se constituyen como actores y actrices de sus propias 
experiencias, desde una visión situada del conocimiento. Así, se busca acceder al mundo 
subjetivo de los sujetos de investigación para profundizar en su realidad social (Izcara 
Palacios, 2014; Ruiz Olabuénaga, 2012).  
Por ello, de acuerdo al objeto y objetivos de la presente investigación, se consideró 
que la entrevista semiestructurada y en profundidad se constituye como la técnica más 
idónea. El interés residió en:  
 
- OE2. Conocer y analizar las percepciones del personal docente e investigador en 
torno a la igualdad de género y la meritocracia en el sistema universitario español. 
- OE3. Profundizar, desde una perspectiva de género, en las experiencias personales y 
profesionales del profesorado docente e investigador acerca de las barreras existentes 
en las trayectorias académicas.  
- OE5. Explorar las percepciones del personal docente e investigador en torno a la 
aplicación de medidas de intervención.  
 
Se optó por la entrevista en profundidad ya que se perseguía “un conocimiento más a 
fondo” (Valles, 2002, p. 14) de los sentimientos, motivaciones y vivencias del profesorado. 
De esta manera, se “busca acceder al modo de vida de las personas, a los motivos, 
significados, actividades diarias y acciones de los individuos en el contexto de su vida diaria” 
(Schwartz y Jacobs, 2006; como se citó en Izcara Palacios, 2014, p. 27). Y, con un carácter 
semiestructurado, ya que ello conlleva, además, un cierto nivel de flexibilidad para adaptarse 
a los sujetos. Flexibilidad de la que la entrevista estructurada se encuentra limitada, pero, a su 
vez, una uniformidad en los temas tratados que eviten la existencia de posibles lagunas en la 
información recabada (Díaz-Bravo et al., 2013, p. 163).     




3.2.1. Diseño de la muestra  
La muestra de las entrevistas, respondiendo a la lógica de la metodología cualitativa, es no 
probabilística y teórica. Esta presenta un carácter intencional y razonado (Izcara Palacios, 
2014). De acuerdo a Tójar Hurtado (2006, p. 187), se tuvieron en cuenta los principios de 
pertenencia (selección de participantes que mayor cantidad y calidad de información podían 
aportar) y adecuación (obtención de los datos necesarios para la comprensión del fenómeno). 
Se utilizó un muestreo estratificado intencional (Patton, 1990, p. 174), consistente según 
Izcara Palacios (2014) en: 
 
La división de un grupo social extenso en diferentes estratos, dentro de cada uno de 
los cuales se presupone la prevalencia de características específicas diferenciadoras. 
Dentro de cada uno de los segmentos se selecciona una pequeña muestra de carácter 
homogéneo, con objeto de desvelar las características diferenciales presentadas por 
cada estrato. (pp. 79-80) 
 
Este tipo de muestra permite una comparación precisa entre los diferentes sujetos 
pertenecientes a los diversos grupos objetos de estudio (Baxter y Eyles, 1997, p. 513). Así, 
con base en el objetivo general de la investigación y en función de lo que se esperaba que 
podían aportar al estudio, las variables consideradas fueron el sexo, la categoría académica, la 
rama de conocimiento y la universidad. 
 
Sexo 
La variable sexo se configuró como el principal criterio a considerar a la hora de diseñar la 
muestra. La pregunta principal de la investigación consiste en conocer las causas por las que 
las mujeres ven paralizadas o ralentizadas sus trayectorias académicas. Se barajó la opción de 
entrevistar solo a mujeres, puesto que el objeto de estudio es la desigual participación 
femenina. No obstante, se considera esencial conocer la percepción y experiencia de los otros 
protagonistas, los varones. ¿Qué piensan ellos acerca de la discriminación de género?, ¿cómo 
explican la infrarrepresentación femenina en la cátedra y cargos de gestión?, ¿hasta qué punto 
los factores considerados se sitúan como una cuestión de género? Estas, entre otras preguntas, 
hacen necesaria la consideración de ambos sexos. Aplicar la perspectiva de género requiere 




de una visión integral, en el que se observe y compare la realidad desde la percepción de 
todos sus participantes, evitando cualquier tipo de sesgo. 
 
Categoría académica 
La consideración de esta variable se presenta como uno de los avances y elementos 
diferenciatorios de la presente investigación, en comparación con gran parte de los estudios 
previos. Como ha sido desarrollado, la mayor parte de la bibliografía se ha centrado en el 
estudio de la segregación vertical analizando el momento de la promoción femenina de la 
figura de titular a la cátedra de universidad. No obstante, alejándose de la conceptualización 
tradicional del fenómeno del techo de cristal, como una única barrera sólida y delimitada que 
impide el acceso de las mujeres a la cúspide de la carrera universitaria, la presente tesis 
doctoral se aproxima a la idea de laberinto de cristal. El interés residió en identificar los 
factores que operan durante toda la carrera, desde su inicio, analizando la naturaleza e 
intensidad con la que estos son percibidos por el PDI de cada uno de los diferentes rangos.  
Cabe especificar en este punto que la carrera docente e investigadora en la actualidad 
está compuesta por diversas figuras, muchas de ellas en proceso de extinción y otras de 
reciente creación. Además, cada una se caracteriza por unas condiciones laborales 
particulares (tipo de vinculación, dedicación, salario, criterios de acceso, etc.), lo que 
determina las experiencias y vivencias del profesorado. Por ello, y considerando el objeto de 
la investigación, el universo de estudio estuvo conformado por las categorías académicas que 
responden a tres criterios: primero, requerir un proceso previo de acreditación positiva, tras la 
obtención del doctorado, por parte de la Aneca o de las agencias autonómicas de evaluación; 
segundo, participar en un procedimiento de concurso público para optar a la plaza deseada; y, 
tercero, no encontrarse en proceso de extinción, como es el caso de las figuras del 
profesorado colaborador, titular y catedrático de escuela universitaria. 
De esta manera, la muestra diseñada está constituida por cuatro figuras con total 
desempeño de las funciones docentes e investigadoras: el profesorado ayudante doctor y 
contratado doctor (personal docente e investigador contratado), y el profesorado titular y 
catedrático (profesorado universitario funcionario). Cabe aclarar que se han distinguido tres 
grupos, siendo incluido el profesorado ayudante doctor y contratado doctor en una misma 
categoría. Esta decisión respondió a la temporalidad de la categoría de ayudante doctor, la 
cual tiene una duración máxima de cinco años. Se consideró que la escasa experiencia en la 




carrera docente podía suponer un sesgo a la hora de narrar sus percepciones y vivencias 
acerca de la existencia de dificultades durante los procesos de promoción. 
 
Rama de conocimiento  
La Aneca diferencia cinco ramas de conocimiento, constituidas, a su vez, por múltiples áreas 
de conocimiento. Estudios anteriores se han preocupado por analizar la cuestión en ciertos 
campos de conocimiento, atendiendo a una mayor feminización o masculinización, como 
letras y ciencias, o en ramas específicas como las STEM, psicología o derecho. No obstante, 
la mayor parte de ellos señalan la pertinencia de realizar investigaciones que contemplen la 
totalidad de ramas, que permita profundizar en posibles diferencias. Por ello, se consideraron 
las cinco ramas de conocimiento reconocidas por la Aneca: arte y humanidades, ciencias, 
ciencias sociales y jurídicas, ciencias de la salud e ingeniería y arquitectura.  
 
Universidades 
La selección de las universidades se realizó considerando el total del sistema universitario 
público español. Se atendió al índice de participación de las mujeres en las cinco ramas de 
conocimiento establecidas por la Aneca, del total de cuarenta y ocho universidades públicas 
españolas. El sistema universitario se encuentra conformado por cincuenta universidades, dos 
de ellas de carácter especial, según el MEFP. Estas son la Universidad Internacional de 
Andalucía y la Universidad Internacional Menéndez Pelayo. Ambas fueron excluidas, puesto 
que la plantilla docente se encuentra adscrita a los otros centros universitarios.  
Para cada rama, se seleccionaron las cinco universidades con mayor índice de 
participación femenina (“universidad feminizada”) y las cinco con menor participación 
femenina (“universidad masculinizada”) sobre el total del PDI, de acuerdo con los datos 
proporcionados por el Ministerio de Educación para el curso académico 2016/17 (MEFP, 
2020), puesto que el diseño de la investigación y el marco muestral fue realizado en el año 
2018. En algunos centros universitarios el número absoluto de profesoras catedráticas de 
universidad era muy reducido o incluso no había ninguna, por lo que podría suponer una 
dificultad a la hora de conseguir una entrevista, o el riesgo de vulnerar el anonimato, ya que 
la participante podría ser fácilmente identificada. Por esa razón, la primera toma de contacto 
siempre se realizaba a la profesora catedrática. En caso de no obtener respuesta de ninguna de 




las potenciales participantes, se procedía a pasar a la siguiente universidad de la lista, y, así, 
sucesivamente.  
 
3.2.2. Selección de la muestra  
Atendiendo a las variables propuestas, la muestra diseñada quedó compuesta por un total de 
sesenta entrevistas, organizadas en un casillero tipológico (Tabla 1). La Universidad Rovira i 
Virgili coincide en tres ocasiones (universidad masculinizada en ingeniería y arquitectura, 
universidad masculinizada en artes y humanidades y universidad feminizada en ciencias), 
siendo el número de personas participantes entrevistadas en este centro mayor. De este modo, 
en total, se seleccionaron ocho universidades públicas, pertenecientes a cuatro Comunidades 
Autónomas (tres en Andalucía: Universidad de Almería, Universidad de Córdoba, 
Universidad Pablo de Olavide; dos en Madrid: Universidad Complutense de Madrid y 
Universidad Rey Juan Carlos; dos en Cataluña: Universidad Pompeu Fabra y Universidad 
Rovira i Virgili; y una en Navarra: Universidad Pública de Navarra). Por sexo, la mitad eran 
hombres (n=30) y la otra mitad mujeres (n=30); en cada categoría académica se concentraba 




Casillero tipológico. Variables consideradas en la selección de las personas a entrevistar 
Rama de Conocimiento Universidad 
Hombre Mujer 
CU TU CL CU TU CL 
Ciencias Sociales y Jurídicas 
Rey Juan Carlos E19 E20 E21 E22 E23 E24 
Pompeu Fabra E13 E14 E15 E16 E17 E18 
Ingeniería y Arquitectura 
Complutense de Madrid E1 E2 E3 E4 E5 E6 
Rovira i Virigili E37 E38 E39 E40 E41 E42 
Artes y Humanidades 
Pablo de Olavide E43 E44 E45 E46 E47 E48 
Rovira i Virigili E25 E26 E27 E28 E29 E30 
Ciencias de la Salud 
Pública de Navarra E49 E50 E51 E52 E53 E54 
Córdoba E7 E8 E9 E10 E11 E12 
Ciencias 
Rovira i Virigili E31 E32 E33 E34 E35 E36 
Almería E55 E56 E57 E58 E59 E60 
Nota. CU (Catedrático/a de universidad), TU (Titular de universidad), CL (Contratado/a 
Laboral: Ayudante doctor/a y Contratado/a doctor/a).  




El muestro teórico en la investigación cualitativa es un proceso dinámico, en el que a 
priori no se conoce el número de sujetos que constituye la muestra (Carrero et al., 2012; 
Patton, 1990; Valles, 2002), por lo que se produjo la saturación teórica (Glaser y Strauss, 
2017; Tójar Hurtado, 2006) con anterioridad a la finalización de las entrevistas a toda la 
muestra diseñada. A partir de un cierto número de entrevistas realizadas, los datos 
comenzaron a ser repetitivos y no se producían nuevas evidencias. No obstante, se decidió 
realizar la totalidad con el fin de recoger y analizar la producción discursiva de los sujetos 
característicos de la universidad, de acuerdo con las variables establecidas. Se confirma, de 
este modo, la generalización y aplicabilidad de los resultados de la presenta tesis doctoral al 
contexto nacional (Izcara Palacios, 2014).  
 
3.2.3. Procedimiento de captación de la muestra 
Las personas participantes fueron contactadas a través del correo electrónico institucional. En 
este se realizaba una presentación de la doctoranda y la investigación, detallándose el 
objetivo principal de la tesis doctoral. Se solicitaba la colaboración a través de la realización 
de una entrevista personal, y se aseguraba la confidencialidad de los datos (anexo 1). 
Además, se adjuntaba una carta de presentación de la codirectora de la tesis, Lina Gálvez 
(anexo 2). Se considera relevante aclarar que en ninguno de los casos existía una relación 
previa entre la investigadora y la persona entrevistada. Se evitaba, de este modo, la existencia 
de cualquier sesgo que pudiera condicionar las respuestas de las personas participantes 
(Izcara Palacios, 2014).  
Esta fase de la tesis doctoral supuso un esfuerzo considerable y nada fácil. En primer 
lugar, se procedió a la búsqueda de los contactos en cada una de las páginas web de las ocho 
universidades seleccionadas. No obstante, lo que a priori puede parecer una cuestión sencilla, 
se convertía en una encrucijada por diversas razones. Por un lado, no existen criterios 
unificados en la presentación de los datos del profesorado en las páginas web de las 
universidades. Es decir, cada institución, y, a su vez, cada departamento, tiene un estilo de 
web diferente. Por otro lado, es frecuente que no se incluya la información relacionada con la 
categoría académica del profesorado o esta no se encuentre actualizada, lo que dificultaba 
notablemente la tarea. La solución pasaba por buscar en internet el curriculum vitae o la web 
personal de cada caso individual para tener acceso a todos los datos necesarios.  




En segundo lugar, una vez obtenido el listado de contactos del profesorado 
perteneciente a la categoría académica, rama de conocimiento y universidad específica, se 
procedía al envío de correos. Cada contacto se realizaba de manera personal, refiriéndose por 
nombre y apellidos de la persona destinataria. Se podría haber optado por el envío de un 
correo genérico a todos los potenciales sujetos participantes, sin embargo, se consideró que la 
fase de contactación requería de una atención especial, de modo que las personas contactadas 
sintieran, verdaderamente, la necesidad e importancia de contar con su colaboración.     
Tercero, las dificultades para conseguir completar la muestra en algunas de las 
universidades fueron considerables. Ciertamente, en reiteradas ocasiones debía enviarse el 
correo a más de una persona perteneciente al mismo perfil ante la ausencia de respuesta. En 
especial, ello sucedía en aquellas áreas muy masculinizadas, donde la participación de las 
mujeres, por ejemplo, entre las cátedras de universidad, era muy baja. Es difícil establecer el 
número total de personas contactadas, pero se estima que para la realización de sesenta 
entrevistas se enviaron más de trescientos correos electrónicos.  
En cuarto lugar, una vez obtenidos los contactos y enviados los correos, entre aquellas 
personas que mostraban su disponibilidad para participar en la investigación, seis en cada 
universidad (a excepción de la universidad Rovira i Virgili donde se realizaron dieciocho 
entrevistas, de acuerdo a la muestra diseñada), era necesario acordar una cita. Para ello, la 
investigadora mostró flexibilidad para adaptarse a la fecha y horario que la persona 
entrevistada prefiriese. Durante esta fase, además de considerar que la persona se ajustara al 
perfil de la muestra diseñada, se verificó que esta tuviera una verdadera intención de 
colaborar y dispusiera del tiempo para ello. Como afirma Izcara Palacios (2014), acerca de 
las personas participantes, estas “tienen que tener una actitud proactiva/colaborativa respecto 
al relato de su experiencia, vivencia y perspectiva sobre el fenómeno social investigado” (p. 
29). De esta manera, tres entrevistas fueron replicadas, constatada la reticencia de los 
profesores entrevistados para responder o profundizar en ciertas cuestiones.   
Hay que considerar que el 90% de las entrevistas han sido realizadas en persona, lo 
que se traduce en viajes constantes a todas las universidades, con su consiguiente inversión 
en recursos económicos y temporales. No obstante, se consideró fundamental su realización 
presencial. En aquellos casos en los que no fue posible acceder a una entrevista face to face 
durante el tiempo de traslado a la universidad, estas se llevaron a cabo por videoconferencia.  




Todo este proceso se repitió para cada una de las universidades que constituyen la 
muestra. La primera entrevista tuvo lugar el día 1 de febrero de 2018, en la Universidad de 
Córdoba, y la última el 16 de diciembre de 2019, en la Universidad Pública de Navarra. En la 
Tabla 2 se puede observar el calendario de realización de entrevistas. El cese producido desde 
marzo de 2018 hasta febrero de 2019 responde a la realización de la estancia de investigación 
en la Universidad Federico II de Nápoles en los meses de abril a julio de 2018. Además, 
coincide con el inicio del periodo docente en la Universidad Pablo de Olavide, de septiembre 
de 2018 a enero de 2019, en el que la doctoranda desempeñaba docencia tutelada dada su 
condición de beneficiaria de la ayudas para la formación de profesorado universitario (FPU). 
 
Tabla 2 
Calendario de realización de las entrevistas 
Universidad Fecha 
Universidad de Córdoba 1 Febrero - 19 Marzo de 2018 
Universidad Pompeu Fabra 7 - 15 Febrero de 2018 
Universidad Rey Juan Carlos 19 - 27 Febrero de 2018 
Universidad Complutense de Madrid 15 Marzo de 2018 
Universidad Rovira i Virigili 19 Febrero - 27 Marzo de 2019 
Universidad Pablo de Olavide 13 Mayo - 25 Noviembre de 2019 
Universidad Pública de Navarra  20 Noviembre - 16 Diciembre 2019 
Universidad de Almería  28 Noviembre - 11 Diciembre 2019 
 
Se persiguió el rigor de la investigación a través de cuatro estrategias garantes de un 
elevado grado de confiabilidad (Izcara Palacios, 2014, p. 46). Estas son: la participación de 
los directores de la tesis en la investigación, la grabación y transcripción de todo el material, 
la triangulación metodológica y la utilización de una guía donde se incluían unos 
requerimientos mínimos de información.  
 
3.2.4. El guion de la entrevista  
El guion de la entrevista fue diseñado ad hoc, con un carácter abierto y dinámico (Carrero et 
al., 2012), en tanto en cuanto cada persona entrevistada presenta unas características y 
experiencias diferentes, las preguntas deben adaptarse a estas. Además, durante la interacción 
conversacional pueden surgir otros temas de interés. Ello no quiere decir que no exista una 
planificación previa con base en la revisión literaria realizada y el objeto de estudio y 




objetivos establecidos (Izcara Palacios, 2004). Como afirma Ruiz Olabuénaga (2012), “una 
entrevista sin guión es un camino muerto, con frecuencia no conduce a ninguna parte y pierde 
las mejores oportunidades de captar el significado que se busca” (p. 168). Así, se contempló 
un esquema que contenían los temas recogidos en la Figura 2, comunes a todas las personas 
participantes. 
 
Figura  2 
Guion de temas a tratar en las entrevistas 
 
Introducción 
 Presentación personal y del estudio 
 Firma de consentimiento informado 
 
Datos sociodemográficos  
Sexo y edad 
Sustrato familiar   
Características académicas 
 
Experiencia personal y profesional  
Situación actual: valoración general  
Barreras durante la trayectoria académica 
Vivencias de situaciones de discriminación de género en la universidad 
 
Percepción desigualdad en la universidad 
Las carreras de hombres y mujeres 
Responsabilidades familiares y domésticas 
Cultura organizacional masculina 
Sistemas de acreditación y promoción 
Redes informales de poder  
Autoexclusión de las académicas  
Cargos de gestión y responsabilidad 
 
Posibles soluciones y perspectivas de futuro 
Medidas de discriminación positiva 
Soluciones 
 
Cierre y agradecimiento 
 
 
El guion fue validado a través de un doble proceso. En primer lugar, el mismo modelo 
fue utilizado en estudios anteriores. Fue el caso de la Universidad Nacional de Salta, en 
Argentina, y la Universidad Federico II de Nápoles, en Italia. En segundo lugar, y 
considerando la existencia de posibles sesgos culturales, se llevó a cabo un “test preliminar” 
(Ander-Egg, 1972, p. 69). Para ello, se realizaron entrevistas al profesorado de ambos sexos, 
pertenecientes, además, a diferentes categorías académicas y ramas de conocimiento. 




Verificada su validez, y dada la relevancia de los datos obtenidos, las personas entrevistadas 
formaron parte de la muestra final.  
 
3.2.5. Ejecución de las entrevistas   
En la fase previa de preparación de las entrevistas se tuvo en cuenta la importancia del 
espacio donde llevarlas a cabo. Las entrevistas presenciales tuvieron lugar en el despacho 
universitario, de manera individual, promoviendo que la persona entrevistada se sintiera 
cómoda en un espacio distendido. Se persiguió la creación de un clima favorable, privado y 
de confianza (Ander-Egg, 1972; Tójar Hurtado, 2006). Estas tuvieron una duración de 35 a 
90 minutos, con una media de 40-45 minutos aproximadamente, obteniendo un total de 45 
horas aproximadas de grabación. Todas fueron llevadas a cabo por la misma investigadora, 
en este caso, la autora de la presente tesis doctoral. 
Por otro lado, siguiendo las recomendaciones de Martínez (1998, p. 66-67), en todo 
momento se facilitó que la persona entrevistada se expresara libremente, ocupando todo el 
tiempo que considerase necesario, fomentando que profundizara, explicara y aclarase 
aquellas cuestiones más relevantes. Se evitó la interrupción del discurso, promoviendo la 
interacción conversacional entre sujeto-objeto de estudio. Además de escuchar con atención, 
se mostró empatía con las experiencias y emociones mostradas por las personas participantes, 
prestando atención al lenguaje no verbal. Para ello, se utilizaron diversas tácticas como la del 
silencio; animación y elaboración; de reafirmación o repetición de frases; de recapitulación y 
de aclaración, entre otras (Izcara Palacios, 2014, p. 167; Valles, 2002, p. 117-121). Por otro 
lado, se combinaron preguntas abiertas con otras más cerradas. El objetivo fue, como afirma 
Ruiz Olabuénaga (2012, p. 173), mostrar la capacidad de escucha activa, empatía y tolerancia 
con el discurso; y, a su vez, comprobar la veracidad de ciertas afirmaciones y datos aportados 
realizando preguntas más específicas.  
Introducción 
Durante los primeros cinco minutos del encuentro, y tras la presentación correspondiente, se 
agradeció la colaboración y disponibilidad para participar en la investigación, haciéndoles 
conocedores/as de la importancia de esta. Además, se recordó el objetivo principal de la tesis 
doctoral y se hizo hincapié en el anonimato y confidencialidad de toda la información que 
fuese recabada. De hecho, se solicitó la firma de un consentimiento informado (anexo 3), del 
que se ofreció copia a la persona participante. Este recogía el interés de la investigación, los 




datos de la investigadora, se confirmaba la participación voluntaria por parte de la persona 
entrevistada, se autorizaba a la grabación de la entrevista y recolección de notas de campo, y 
se aseguraba la confidencialidad y anonimato. Tras la firma del consentimiento informado, se 
procedía a recoger de manera estructurada los datos sociodemográficos relacionados con: 
edad, estado civil, número de hijos/as, tipo de escuela y universidad donde había estudiado, 
tesis doctoral (año, sexo director/a tesis, financiación), año y categoría de acceso a la 
universidad, categoría actual (año de acceso y número de intentos), y cargos de gestión 
(nombre, tipo: nominativo o electo, año).  
Siendo consciente de la importancia de este primer acercamiento y toma de contacto 
entre entrevistadora y sujeto entrevistado, se persiguió que esta primera fase no fuese muy 
tediosa. Para ello, se comentaba al profesorado que en primer lugar se necesitaba conocer 
algunos datos sobre su situación personal y profesional, y que a continuación comenzaría la 
entrevista. Se consideraba esencial contar con estos datos para, por un lado, verificar que se 
ajustaba al perfil diseñado en la muestra (como ya ha sido referido, la información disponible 
en la web no siempre se encontraba actualizada), y, por otro, aunque estas variables no habían 
sido consideradas como criterios para el diseño y selección de la muestra, sí se creía que 
podría aportar información relevante, tanto para el desarrollo de la entrevista como para el 
posterior análisis de resultados. Como afirma Valles (2002), “la actuación del entrevistador 
(durante la entrevista en profundidad) está cargada de contenido analítico e interpretativo” (p. 
96). A modo de ejemplo, conocer de partida el número de hijos/as ayudaba a la entrevistadora 
a la hora de enfocar el tema de las responsabilidades familiares y domésticas, como posible 
condicionante en la trayectoria profesional. 
 
Experiencia personal y profesional 
Una vez realizada la introducción, se utilizó como estrategia para “romper el hielo” (Ander-
Egg, 1972, p. 106) una pregunta abierta y general, en la que se solicitaba una valoración de la 
trayectoria académica desde sus comienzos. Este tipo de pregunta ofrece a la persona 
entrevistada la posibilidad de iniciar su discurso espontáneamente y de exponer de manera 
extensa todo lo que desee (Izcara Palacios, 2014, p. 150), evitando establecer un diálogo con 
respuestas monosilábicas (Ruiz Olabuénaga, 2012, p. 180). Por otro lado, en el primer bloque 
de la entrevista se realizó al profesorado preguntas relacionadas directamente con las 
experiencias vividas, así, se puede “conseguir un mejor entendimiento de las actitudes del 




informante si las enlazamos con los sucesos vividos” (White, 1984, como se citó en Valles, 
2002, p. 98).  
A colación de la respuesta obtenida, se enlazaba, a modo de “bola de nieve” (Ruiz 
Olabuénaga, 2012, p. 187), con los condicionantes que habían influido negativamente en el 
acceso y promoción a la carrera académica. En este punto, uno de los más ricos y de mayor 
profundidad, cuando el sujeto ya se encontraba cómodo y seguro, se realizaba una de las 
preguntas más directas, acerca de si había vivido o si había sentido en algún momento que 
tenía menos oportunidades laborales o de promoción que sus compañeros/as por cuestión de 
sexo.  
 
Percepción desigualdad en la universidad 
Una vez alcanzado un clímax de confianza y familiaridad, es el momento ideal para abordar 
aquellas cuestiones más sensibles o provocativas (Rubin y Rubin, 2012). Durante este bloque 
de la entrevista, el objetivo consistió en conocer la opinión del profesorado sobre la 
desigualdad de género y la meritocracia en la carrera académica, aunque en su caso en 
particular no lo hubiera experimentado. Las preguntas realizadas estuvieron relacionadas con 
la (in)visibilización de la desigualdad de género y las creencias del profesorado sobre las 
causas que explicarían la desigual participación femenina en la cúspide de la pirámide 
universitaria.  
Se aplicó durante la entrevista la estrategia denominada como “lanzadera-embudo” 
(Ruiz Olabuénaga, 2012, p. 181), consistente en, a modo de conversación, abordar el tema de 
manera gradual, desde preguntas más generales, como: “¿Cree que en la actualidad existe 
algún tipo de obstáculo a la hora de acceder y/o promocionar en la universidad?”, “¿Piensa 
que esos obstáculos son los mismos en todas las categorías académicas/ramas de 
conocimientos?”; hasta otras más detalladas: “¿Cree que hombres y mujeres se encuentran 
con estos mismos obstáculos o existen diferencias en función del sexo?”. En este punto, 
resulta interesante adelantar que en el imaginario colectivo existe una negación generalizada 
del fenómeno estudiado. En esas ocasiones, mediante el “embudo”, se mostraba una 
“agresividad creciente” (Ruiz Olabuénaga, 2012, p. 182), de modo que la entrevistadora 
realizaba preguntas más concisas y comprometidas, por ejemplo: 
 




- ¿Afecta la maternidad y la paternidad del mismo modo en las trayectorias 
académicas? 
- ¿Cree que son las propias mujeres quienes, en gran parte de las ocasiones, deciden 
libre y voluntariamente no presentarse a los procesos de promoción? 
- ¿Cómo explicaría el reducido número de mujeres catedráticas y en cargos de gestión, 
como los rectorados o decanatos? 
 
Al realizar esta última pregunta, era recurrente aludir al contexto más próximo, esto 
es, la propia área académica, departamento, o, incluso universidad. De esta manera, para 
aquellos sujetos cuyos discursos denotaban una escasa o nula conciencia con la cuestión 
planteada, incluso, en ocasiones, una negación directa y rotunda, la entrevistadora se apoyaba 
en materiales gráficos donde se representaba la evolución y actual participación femenina en 
el PDI y las cátedras en la academia española, en general, y en la universidad donde se estaba 
realizando las entrevistas, en particular.  
 
Posibles soluciones y perspectivas de futuro 
Para finalizar la entrevista, se les consultaba por posibles medidas o propuestas de 
intervención en pro de la igualdad de género en la universidad. Además, de manera específica 
se preguntaba por el grado de acuerdo o desacuerdo con la instauración de medidas de 
discriminación positiva, como el sistema de cuotas en los tribunales de evaluación, y con 
otras posibles como en los cargos de gestión o las cátedras.   
 
Cierre y agradecimiento  
Por último, se invitaba a la persona entrevistada a comentar cualquier aspecto que 
considerase oportuno y se agradecía la colaboración. Una vez finalizada la entrevista y 
detenida la grabación, durante la posentrevista, era común que el profesorado realizara 
comentarios sobre ciertos aspectos tratados o consultara otros relacionados con el tema de 
investigación de la tesis. 
 
3.2.6. Análisis de las entrevistas 
Una vez desarrollado el procedimiento seguido para el diseño de la investigación y 
realización de las entrevistas, se procede a exponer el proceso de análisis. Como sucediese 




durante las fases de estudio anteriores, la actividad analítica en la metodología cualitativa 
acontece de manera circular y cíclica (San Martín, 2014), en una especie de “espiral auto-
reflexiva continua” (Hernández, 2014, p. 188).  
 
Registro y transcripción de las entrevistas 
Tras la obtención del consentimiento expreso, las entrevistas fueron registradas, asegurando 
la nitidez y claridad del discurso, y, por tanto, la fiabilidad y validez de la transcripción. En 
estas se incluían la datación (fecha, hora y lugar), los datos referentes a la persona 
entrevistada, y el diálogo mantenido en su totalidad. En ninguno de los casos se observó que 
de manera directa o indirecta ello supusiera una situación de incomodidad, reparo o 
distracción para las personas participantes. Como recomienda Bertraux (1993, como se citó 
en Botía-Morillas, 2013, p. 457), el proceso de recogida y análisis de los datos se produjo de 
manera complementaria, en especial, con el objetivo de atender a la saturación teórica en las 
diferentes categorías (Carrero et al., 2012; Glaser y Strauss, 2017). De esta manera, no 
transcurrió más de una semana desde la realización de la entrevista hasta su transcripción. 
Además, ello permitía recordar las impresiones experimentadas durante su realización 
(Valles, 2002, p. 137).  
Estas fueron realizadas de manera literal, anotando aquellos aspectos no verbales, 
tales como silencios, risas, cambios en el tono de la voz, y las emociones que se interpretaban 
de ello y que habían sido registradas en el diario de campo tras finalizar las entrevistas, como 
nerviosismo, duda, reticencia a responder, etc. Wengraf (2001) afirma, “cuando escuchas la 
cinta por primera vez, pero sólo durante esa vez primera, se provocará una riada de recuerdos 
y pensamientos (...), como los pensamientos e impresiones de la postsesión... disponible sólo 
una vez (...)” (como se citó en Valles, 2002, p. 141). Por lo que una vez llevadas a cabo, todas 
las transcripciones fueron revisadas, realizando una lectura y audición de manera simultánea, 
validando la fiabilidad del proceso. Así, como proponen Glaser y Strauss (2017), se anotaron 
aquellas ideas que iban surgiendo durante la transcripción. En total se obtuvieron más de 
ochocientas páginas de transcripción, lo que se traduce en cuatro meses, aproximadamente, 








Análisis cualitativo del discurso desde la teoría fundamentada  
El fin último de la actividad analítica es la comprensión e interpretación del contenido de las 
entrevistas, “que buscan relacionar ‛lo que el sujeto dice’ con su articulación en el campo de 
las prácticas sociales efectivas” (Ortí, 1986, p. 166). Ello requiere de una subjetividad, 
produciéndose una inferencia “sistemática, consciente y con fines analíticos” (Ruiz 
Olabuénaga, 2012, p. 197), entre lo que la persona entrevistada manifiesta y el contexto 
social. De esta manera, el objetivo de análisis va más allá de medir la frecuencia de aparición 
de los distintos temas o categorías, buscando su presencia (Izcara Palacios, 2014; Tójar 
Hurtado, 2006). Por lo que “la labor de interpretación del discurso es más importante que la 
del recuento o la asociación estadística de los elementos del lenguaje”, más propio del 
análisis de contenido (Ruiz Olabuénaga, 2012, p. 194). 
En este sentido, se siguió la propuesta procedimental realizada por Glaser y Strauss 
(2017) en el marco de la teoría fundamentada (Grounded theory). Esta se constituye como 
una metodología de análisis cualitativo, orientada “a la formulación de teorías de mayor 
alcance, no sólo de específicas hipótesis explicativas” (Bericat, 1998, p. 84). El análisis se 
realiza mediante un método de comparación constante, combinándose la creación de nuevos 
códigos, a partir de un enfoque inductivo, con la comparación sistemática con los otros 
códigos ya existentes (Ruiz Olabuénaga, 2012; San Martín, 2014). Como resume Martínez 
(1998): 
 
En síntesis, podríamos decir que en el método de comparación constante el 
investigador simultáneamente codifica y analiza los datos con el fin de desarrollar 
conceptos. Al comparar continuamente los incidentes específicos de los datos, el 
investigador refina estos conceptos, identifica sus propiedades, explora las relaciones 
de unos con otros y los va integrando en una teoría coherente. (p. 74)  
 
Para el análisis e interpretación de los datos sirvió de apoyo la utilización del 
programa informático de análisis cualitatio Atlas.ti (versión 8.4). Esta es considerada una 
herramienta óptima, ya que “facilita la elaboración de teoría entrañada con su especial 
sistema de codificación a partir de categorías semánticas y familias de categorías” (Navarro y 
Díaz, 2007, p. 213). La utilización de este tipo de programas supone una mayor transparencia 
y ahorro de tiempo al acelerar el proceso de organización de los datos; además, permite 




manejar datos más voluminosos (Flores-Kanter y Medrano, 2019; Izcara Palacios, 2014; 
Valles, 2002). No obstante, requiere de esfuerzo y dedicación para el desarrollo de cada una 
las tareas del proceso analítico y de un conocimiento profundo en el uso de las funciones 
disponibles: “segmentar citas, conceptualizar, registrar reflexiones, categorizar, relacionar 
procesos y mostrar la teoría que se construye a través de diagramas” (San Martín, 2014, p. 
114).  
Tres son las fases diferenciadas durante el proceso de codificación de los datos: la 
codificación abierta, axial y selectiva (Glaser y Strauss, 2017). Sin embargo, se reitera que 
estas no se presentan de manera lineal. Desde la comparación constante de los datos, la 
codificación se caracteriza por su flexibilidad; de tal manera que las categorías establecidas 
son continuamente repensadas; lo que conlleva a su modificación, permanencia o 
eliminación.  
En primer lugar, en el proceso de codificación abierta se abordó el texto. Para ello, se 
procedió a una primera lectura de todas las transcripciones. Desde un enfoque inductivo, 
buscando la abstracción de la teoría existente, se comenzó a realizar un examen detallado de 
los datos. Estos fueron segmentados, examinados y comparados (San Martín, 2014). A través 
de la comparación, se inició la codificación de los datos con códigos, agrupándolos por 
categorías. De manera simultánea, se realizaban anotaciones sobre estas comparaciones 
(memos), que acompañaban a cada código.  
Una vez finalizado el proceso de codificación, se revisó el esquema de categorías y 
subcategorías, para verificar que este era preciso y reunía todos los temas de interés. De esta 
manera, y a pesar de que la teoría fundamentada no incluye este proceso, se consideró 
fundamental aplicar, como técnica complementaria, un enfoque hipotético-deductivo (Flores-
Kanter y Medrano, 2019, p. 209). Como recogen Carrero et al. (2012), “el trabajo deductivo 
no está reñido necesariamente con la utilización de la Teoría Fundamentada, al emplearse el 
mismo en la obtención de guías conceptuales a partir de los códigos inducidos” (p. 27). Se 
compararon, así, los datos codificados (códigos, categorías y subcategorías) con los temas y 
subtemas definidos previamente en la guía de la entrevista. Se persiguió que en cada una de 
las categorías se produjera la saturación conceptual de los datos encontrados en los discursos 
(Botía-Morillas, 2013; Carrero et al., 2012). El resultado fue un listado de categorías y 
subcategorías de análisis (Tabla 3).  
 













Percepción discriminación vertical 
Negación 
Meritocracia 





Estereotipos y roles de género 
Familiares 
Redes de poder 
Participación acorde al total 



































Trabajos domésticos y de cuidados 
Penalización de la maternidad 
Retraso/renuncia maternidad 
Dificultad de conciliación  
Papel de la esposa 
Escasa corresponsabilidad 
Doble jornada laboral  






Falta de confianza en sí mismo/a 
Bajo nivel de autoestima 
Falta de ambición  
Falta de interés y motivación 
Factores organizacionales grupales 
Redes informales de poder 
Endogamia 
Homosociabilidad 
Falta de apoyo  
Trato desigual por razón de género 
Sesgo de género en la evaluación 







Financiación y medios económicos 
Sistema de acreditación 
Arbitrariedad 
Modificación y endurecimiento criterios 
Peso de la investigación 
Cuestión de género 
Sistema de promoción 
Preselección candidatos 
Listas de espera 
Tasa de reposición 








Factores sociales  
Machismo en la universidad 
Infravaloración 
Ninguneo/menosprecio 
Roles y estereotipos de género  
El rol de madre 
Sociedad patriarcal 
Modelo male breadwinner 
Medidas 
Acuerdo sobre la discriminación 
positiva 






- Flexibilidad laboral 
Legislación 
- Permisos parentales 
- Sistema evaluación PDI 
Nivel educativo y cultural 
 
En la segunda fase de codificación axial se reorganizaron las categorías y 
subcategorías, reflexionando y profundizando en las relaciones que se producen entre estas y 
sus propiedades: dimensiones, condiciones, causas o consecuencias (Glaser y Strauss, 2017). 
El fin es el de reducir el número de unidades de análisis (Martínez, 1998), lo que propicia la 
“emergencia de explicaciones teóricas” (Carrero et al., 2012, p. 30). Las relaciones entre las 
categorías y subcategorías, y entre las categorías principales, se realizaron por medio de 
oraciones que denotaban hipótesis (Strauss y Corbin, 2002, como se citó en San Martín, 
2014, p. 111). Ello se realizó con apoyo en las herramientas ofrecidas por el soporte 
informático Atlas.ti, a través de la aplicación de operadores y la creación de redes (Flores-
Kanter y Medrano, 2019). Además, como propone Hernández (2014), el análisis de 
frecuencia de aparición de las categorías codificadas fue de utilidad. 
En tercer lugar, durante la codificación selectiva se delimitó el problema central de la 
investigación, atendiendo al tema que aparecía de manera recurrente y que guardaba relación 
con la totalidad de categorías establecidas. La generación de redes de relaciones sirvió de 
base para entender las relaciones establecidas entre la categoría principal y el resto de las 
categorías, así como entre estas, sus implicaciones y consecuencias. 
 
3.3. La encuesta 
Dentro del paradigma cuantitativo, la encuesta se constituye como uno de los métodos de 
investigación más conocidos y usados por la comunidad científica (Alvira, 2011; Cea 




D’Ancona, 1996). Esta ofrece la posibilidad de abarcar un amplio abanico de cuestiones. 
Desde las opiniones, vivencias y experiencias de las personas, hasta otras “que van más allá 
del individuo, extendiéndose a sus relaciones, interacciones o actividades con otra gente” 
(Hakim, 1994, como se citó en Cea D’Ancona, 1996, p. 240). De este modo, la encuesta 
implica “transformar la observación de los hechos en un registro y tratamiento formalizado y 
distributivo de los datos” (Ortí, 1986, p. 156). Así, los objetivos específicos perseguidos 
fueron: 
 
- OE2. Conocer y analizar las percepciones del personal docente e investigador en 
torno a la igualdad de género y la meritocracia en el sistema universitario español. 
- OE4. Identificar los factores que explican la desigual participación de las mujeres en 
las universidades públicas españolas, analizando diferencias de acuerdo al sexo, 
categoría académica y rama de conocimiento.  
 
Se pueden diferenciar diversos tipos de encuestas de acuerdo al modo de 
administración: la encuesta mediante entrevista personal, telefónica o por correo postal o web 
(López-Roldán y Fachelli, 2016, p. 14). Esta última, la encuesta por correo electrónico y en 
línea, como modalidad autoadministrada, ha visto un aumento considerable en su uso en los 
últimos años (Alvira, 2001). Esta reporta una serie de ventajas e inconvenientes. En primer 
lugar, es adecuada para obtener información detallada de un conjunto de individuos que 
pertenecen a diferentes zonas geográficas (Cea D’Ancona, 1996), como es el caso del 
presente estudio en el que la muestra está compuesta por ocho universidades diferentes.  
En segundo lugar, se garantiza el anonimato de las personas participantes y se evita la 
existencia de un sesgo ante la presencia de la entrevistadora. No obstante, su 
cumplimentación depende de la voluntariedad, lo que supone el reto de conseguir una 
muestra representativa. Además, existe la posibilidad de que se produzca un sesgo en las 
personas que responden, teniendo una mayor tendencia a hacerlo aquellas que se encuentran 
más concienciadas o sensibilizadas con la cuestión de género, o aquellas otras que disponen 
de más tiempo. Para afrontar estos inconvenientes, se realizó un proceso analítico de los 
resultados. Se validó la información, calculó la fiabilidad de los resultados y se procedió a la 
interpretación de los datos. 




En tercer lugar, la encuesta en línea ofrece la posibilidad de que las personas aporten 
información sobre ellas y su contexto (Alvira, 2011). Ello permite identificar, por un lado, los 
factores que influyen en las trayectorias académicas del profesorado, y, por otro lado, recoge 
información sobre la percepción de la desigualdad de género en el ámbito universitario como 
fenómeno social de carácter colectivo. Además, gracias a la estandarización de su contenido, 
presenta las mismas preguntas y orden para todos los sujetos, pudiendo realizar análisis 
comparativos entre las variables consideradas (Cea D’Ancona, 1996): sexo, categoría 
académica y rama de conocimiento.  
Por todo ello, y de acuerdo al objeto y objetivos de la presente investigación, se 
consideró la encuesta autoadministrada en línea como el método de investigación cuantitativo 
más idóneo, en complementariedad con el análisis documental y estadístico y la entrevista 
como estrategias cualitativas. 
 
3.3.1. Diseño muestral  
La población objetivo o, también llamado, universo hipotético (López-Roldán y Fachelli, 
2016) de las encuestas, está conformada por el total del PDI perteneciente a los centros 
propios del sistema universitario público español, compuesto por 96859 personas (curso 
2016/17). En la Tabla 4 se observa la distribución del universo, de acuerdo al sexo y 
categoría académica:  
 
Tabla 4 
Población objetivo, por sexo y categoría académica 
Categoría académica Mujeres Hombres Total 
Profesorado Catedrático de Universidad 2136 7881 10017 
Profesorado Titular de Universidad 11298 16759 28057 
Profesorado Contratado Laboral 
(Ayudante Doctor y Contratado Doctor) 
7143 7427 14570 
Otras categorías 18664 25551 44215 
Total PDI 39241 57618 96859 
Fuente: MEFP (2020), para el curso 2016/17. 
 
Para el diseño de la población marco (N) se consideraron cuatro variables de estudio: 
sexo, categoría académica, rama de conocimiento y universidad. La justificación y criterios 
de elección de estas variables han sido explicados en el apartado 3.2.1 del presente capítulo, 




correspondiente al diseño de la muestra de las entrevistas. A modo de recordatorio, estas 
fueron: 
 
- Sexo: hombre/mujer. 
- Categoría académica: profesorado contratado laboral (ayudante doctor/a y 
contratado/a doctor/a), profesorado titular de universidad y catedrático de universidad. 
- Rama de conocimiento: arte y humanidades, ciencias, ciencias de la salud ciencias 
sociales y jurídicas e ingeniería y arquitectura. 
- Universidad: 48 universidades públicas españolas.  
 






En donde, N=tamaño de la población, Z=coeficiente de confianza, p=probabilidad de éxito, o proporción 
esperada, q=probabilidad de fracaso y e=precisión o error. 
 
Con un margen de error del 5% (e=0,05), para un nivel de confianza del 95% 
(Z=1,96) y bajo el supuesto de máxima indeterminación (p=q=50%); el tamaño óptimo de la 
muestra (n) será de 383 unidades. Esta muestra se distribuirá respetando la proporción por 
sexo (39241 mujeres y 57618 hombres). Es decir, si las mujeres representan el 40,5% del 
PDI, de la muestra de 383 personas, 155 serán mujeres, y el 59,5% restante, es decir 228, 
hombres. 
Para la selección de la muestra, se siguió un muestreo bietápico, estratificado por 
conglomerados. En una primera etapa, se seleccionaron diez unidades primarias de estudio, 
resultado del cruce de las variables rama de conocimiento y universidad. Considerando que la 
tesis doctoral presenta un diseño metodológico secuencial exploratorio, la elección de los 
conglomerados fue realizada estratégicamente, con base en el índice de participación 
femenina (IPF) en las universidades, por rama de conocimiento, y en las entrevistas 
realizadas previamente. En una segunda etapa, se diseñó un muestreo probabilístico con 
afijación proporcional, según las variables sexo y categoría académica. Sin embargo, las 
unidades secundarias de estudio (USE) no pudieron ser seleccionadas de manera aleatoria, 
debido a la inexistencia de un marco muestral completo de la población marco. Por lo que se 




elaboró un listado de todas las unidades, de acuerdo a la información existente en las web 
oficiales de las universidades. A continuación, se desarrolla el procedimiento con más 
detenimiento.   
   
Etapa 1 
En una primera etapa, la población objetivo había sido inicialmente conformada en cinco 
estratos, correspondientes a las ramas de conocimiento: arte y humanidades, ciencias, 
ciencias sociales y jurídicas, ciencias de la salud e ingeniería y arquitectura. Posteriormente, 
los estratos fueron divididos en conglomerados por universidad de pertenencia. Se obtuvo, de 
este modo, un total de 240 conglomerados. Una vez definidas, para la selección de las 
unidades de primera etapa (UPE) se calculó, a partir del cruce de las variables sexo y rama de 
conocimiento, el índice de participación femenina (IPF) en cada uno de los 240 
conglomerados. A partir de esta, se pre-seleccionaron 50 de ellos: los cinco con mayor tasa 
de participación femenina (“universidad feminizada”) y los cinco con menor tasa de 
participación femenina (“universidad masculinizada”), para cada una de las cinco ramas de 
conocimiento (Tabla 5).  
 
Tabla 5 
Universidades pre-seleccionadas de acuerdo al índice de participación de las mujeres (IPF) 
por rama de conocimiento 
Rama de 
conocimiento 














 51,65 Politécnica de Madrid 32,14 
La Rioja
*
 51,23 Politécnica de Valencia 35,06 





Complutense de Madrid 34,44 Rovira i Virgili 12,5 
Rey Juan Carlos
*
 34,08 Politécnica de Cartagena
*
 15,94 





 29,25 Las Palmas de Gran Canaria 17,49 
Jaume I de Castellón 27,56 Málaga 17,83 
 
*Continúa en la siguiente página 
 






Universidad Feminizada IPF Universidad Masculinizada IPF 
Artes y 
humanidades 








64,29 Miguel Hernández de Elche
*
 39,22 






Ciencias de la 
salud 
Politécnica de Valencia 66,67 Córdoba 35,24 
Huelva
*
 61,64 Málaga 37,16 
Pública de Navarra 61,04 La Laguna 38,1 
Burgos
*
 61,02 Miguel Hernández de Elche
*
 38,7 

















Complutense de Madrid 46,27 Lleida
*
 27,96 
A Coruña 44,78 Carlos III de Madrid 28,36 
Nota. 
*
Universidades con menos de 20 catedráticas en el total del PDI. Fuente: MEFP (2020) 
para el curso 2016/2017.  
 
Considerando que esta tesis doctoral presenta un diseño metodológico secuencial 
exploratorio, en el que con anterioridad se habían realizado entrevistas al PDI tomando las 
mismas variables de estudio, estratégicamente las UPE seleccionadas coincidieron en ambas 
fases. Para ello, se siguió el orden de aparición, comenzando el contacto del profesorado para 
solicitar la realización de las entrevistas por la primera universidad del listado obtenido tras la 
pre-selección de los cincuenta conglomerados, para cada rama de conocimiento. En el caso 
en el que no se obtuviera respuesta por parte de ninguna profesora catedrática de universidad 
(perfil más difícil de conseguir, dada su escasez numérica), se pasaba a la siguiente 
universidad de la lista, y así, consecutivamente. Esto aporta un total de diez UPE, formadas 
por ocho universidades públicas, puesto que en tres ocasiones el centro universitario fue 
coincidente. En la Tabla 6 se observan las universidades seleccionadas, por ramas de 
conocimiento, de acuerdo al IPF. 
 





Universidades seleccionadas, por rama de conocimiento e índice de participación femenina 
(IPF) 







Ciencias sociales y jurídicas Rey Juan Carlos 52 Pompeu Fabra 28,4 
Ingeniería y arquitectura Complutense de Madrid 34,4 Rovira i Virgili 12,5 
Artes y humanidades Pablo de Olavide 57,9 Rovira i Virgili 34,4 
Ciencias de la salud Pública de Navarra 61 Córdoba 35,2 
Ciencias Rovira i Virgili 52,7 Almería 26,9 
Fuente: MEFP (2020) para el curso 2016/17.  
 
Etapa 2 
En una segunda etapa, seleccionados los diez conglomerados, correspondientes a ocho 
universidades, se tomaron las unidades de segunda etapa (USE) que integrarán la población 
marco (N); es decir, los sujetos objeto de estudio. Para ello, se diseñó un muestreo aleatorio 
estratificado proporcional, según variables sexo y categoría académica. Se obtuvo una 
población marco compuesta por 7357 personas: 3183 mujeres y 4174 hombres (Tabla 7). 
Además, se calculó una afijación proporcional de la muestra requerida (Tabla 8). 
Sin embargo, la selección de las unidades de análisis de modo aleatorio en las ocho 
universidades seleccionadas, de acuerdo con las categorías académicas establecidas, no fue 
posible. En un primer momento, se contactó con las unidades de recursos humanos de los 
diferentes centros universitarios con el objetivo de obtener el censo de la plantilla. En algunos 
casos no se obtuvo respuesta y en otros se negaron aludiendo a motivos de protección de 
datos. Ante la imposibilidad de contar con un marco muestral, se optó por la autoselección de 
las unidades. Para esto último, se realizó una búsqueda manual de los correos electrónicos del 













Población marco o finito (N), por sexo, categoría académica y universidad 
 
Mujeres Hombres Total 
Universidad de Almería 220 347 567 
Catedrático de Universidad 13 80 93 
Titular de Universidad 154 218 372 
Contratado Laboral 53 49 102 
Universidad Complutense de Madrid 1578 1848 3426 
Catedrático de Universidad 170 450 620 
Titular de Universidad 887 952 1839 
Contratado Laboral 521 446 967 
Universidad de Córdoba 291 493 784 
Catedrático de Universidad 44 172 216 
Titular de Universidad 130 208 338 
Contratado Laboral 117 113 230 
Universidad Pablo de Olavide 217 264 481 
Catedrático de Universidad 11 49 60 
Titular de Universidad 66 106 172 
Contratado Laboral 140 109 249 
Universidad Pompeu Fabra 318 99 219 
Catedrático de Universidad 14 64 78 
Titular de Universidad 42 91 133 
Contratado Laboral 43 64 107 
Universidad Pública de Navarra 478 188 290 
Catedrático de Universidad 20 63 83 
Titular de Universidad 87 140 227 
Contratado Laboral 81 87 168 
Universidad Rey Juan Carlos 446 177 269 
Catedrático de Universidad 7 58 65 
Titular de Universidad 208 246 454 
Contratado Laboral 198 140 338 
Universidad Rovira i Virgili 3183 4174 7357 
Catedrático de Universidad 26 66 92 
Titular de Universidad 84 139 223 
Contratado Laboral 67 64 131 
Total 3183 4174 7357 
Nota. Las cifras comprenden el profesorado titular y catedrático de universidad, y ayudante y 
contratado doctor. Fuente: MEFP (2020) para el curso 2016/17. 





Afijación proporcional de la población marco o finito (N), por sexo, categoría académica y 
universidad  
 
Mujeres Hombres Total 
Universidad de Almería 11 19 30 
Catedrático de Universidad 1 4 5 
Titular de Universidad 7 12 19 
Contratado Laboral 3 3 5 
Universidad Complutense de Madrid 77 101 178 
Catedrático de Universidad 8 25 32 
Titular de Universidad 43 52 96 
Contratado Laboral 25 24 50 
Universidad de Córdoba 14 27 41 
Catedrático de Universidad 2 9 11 
Titular de Universidad 6 11 18 
Contratado Laboral 6 6 12 
Universidad Pablo de Olavide 11 14 25 
Catedrático de Universidad 1 3 3 
Titular de Universidad 3 6 9 
Contratado Laboral 7 6 13 
Universidad Pompeu Fabra 5 12 17 
Catedrático de Universidad 1 3 4 
Titular de Universidad 2 5 7 
Contratado Laboral 2 3 6 
Universidad Pública de Navarra 9 16 25 
Catedrático de Universidad 1 3 4 
Titular de Universidad 4 8 12 
Contratado Laboral 4 5 9 
Universidad Rey Juan Carlos 20 24 45 
Catedrático de Universidad 0 3 3 
Titular de Universidad 10 13 24 
Contratado Laboral 10 8 18 
Universidad Rovira i Virgili 9 15 23 
Catedrático de Universidad 1 4 5 
Titular de Universidad 4 8 12 
Contratado Laboral 3 3 7 
Total 155 228 383 
 




La fase de contacto al profesorado se constituyó como un proceso arduo y complejo. 
Los datos del total del PDI disponible y que respondían a los criterios establecidos fueron 
recopilados (copiados y pegados manualmente) y guardados en archivos individuales para 
cada universidad. Además, se realizó un cribado de la información, evitando seleccionar 
aquellos casos que pertenecían a otras categorías no incluidas en los criterios de selección, 
como el profesorado sustituto o asociado. Considerando la posibilidad de seleccionar 
profesorado que perteneciera a una de ellas, y para evitar problemas durante el análisis de los 
resultados, se añadió en el cuestionario la opción “Otra” al consultarse por la categoría 
académica actual. De este modo, 127 personas la seleccionaron, siendo eliminadas de la 
muestra obtenida. Por lo que la muestra final (n) no fue estrictamente probabilística, sin 
embargo en número supera la muestra mínima calculada (383 unidades), estando compuesta 
por 1372 unidades. 
 
Figura  3 
Cuadro resumen del diseño muestral de las encuestas 
Población objetivo: 48 universidades del total del Sistema Universitario Público Español (96859 
personas: 39241 mujeres y 57618 hombres, para el curso 2016/17) 
Variables de estudio:  
- Sexo: hombre/mujer. 
- Categoría académica: profesorado contratado laboral (ayudante doctor/a y contratado/a 
doctor/a), titular de universidad y catedrático/a de universidad. 
- Rama de conocimiento: arte y humanidades, ciencias, ciencias sociales y jurídicas, ciencias de 
la salud, ingeniería y arquitectura.  
- Universidad: 48 universidades públicas. 
Población marco (N): PDI de los centros propios de 8 universidades públicas españolas, de ambos sexos, 
perteneciente a las categorías de profesorado contratado laboral, titular de universidad y catedrático de 
universidad, de las 5 ramas de conocimiento (7357 personas: 3183 mujeres y 4174 hombres).  
Selección de unidades de análisis por muestreo bietápico, estratificado por conglomerados: 
Etapa 1: 240 conglomerados, en forma de universidad-rama de conocimiento. Selección de UPE: 10 




Etapa 2: selección de USE de los 10 conglomerados, diseño de muestreo aleatorio estratificado con 
afijación proporcional, de acuerdo a categoría académica, sexo y universidades seleccionadas (UPE). 
Ante la imposibilidad de construir marco muestral: autoselección y envío a todas las unidades 
disponibles en la web de las universidades.   
Muestra (n): 1372 personas (676 mujeres y 696 hombres) 
Estrato 5 
Ciencias de la 
Salud 




















URJC y UPF 




3.3.2. La muestra 
La muestra (n) estuvo compuesta por 1372 respuestas válidas. Para una población marco (N) 
de 7357 profesores/as, representa el 18,6% (21,2% del profesorado femenino y 16,7% del 
masculino). La universidad de la que se obtuvo una tasa de respuesta superior fue la 
Universidad Pública de Navarra, con un 22,4%; mientras que en el extremo opuesto, la 
Universidad de Almería presentó la tasa más baja, con un 16%. Entre las profesoras, las 
universidades con más y menos respuestas fueron la Universidad Rovira i Virgili (29,4%) y 
la Universidad de Almería (16,8%), respectivamente. En el caso de los hombres, el 
cuestionario fue cumplimentado por el 19,3% en la Universidad Pública de Navarra y el 
14,9% en la Rovira i Virgili (Tabla 9). 
 
Tabla 9 
Tasa de respuesta de la encuesta, por sexo y universidad 
 
Mujeres Hombres Total 
Universidad n % n % n % 
Almería 37 16,8 54 15,6 91 16,0 
Complutense de Madrid 319 20,2 313 16,9 632 18,4 
Córdoba 69 23,7 74 15,0 143 18,2 
Pablo de Olavide 52 24,0 41 15,5 93 19,3 
Pompeu Fabra 18 18,2 35 16,0 53 16,7 
Pública de Navarra 51 27,1 56 19,3 107 22,4 
Rey Juan Carlos 78 18,9 83 18,7 161 18,8 
Rovira i Virgili 52 29,4 40 14,9 92 20,6 
Total 676 21,2 696 16,7 1372 18,6 
 
La tasa de respuesta y el tamaño de la muestra se encuentran en el rango de otras 
investigaciones anteriores. Los referentes que existen con cobertura nacional son los estudios 
elaborados por García de Cortázar y García de León en 1997 y 2001. No obstante, en el 
primero de ellos (García de Cortázar y García de León, 1997), el objeto de investigación fue 
el profesorado catedrático femenino, obteniendo la muestra más representativa, con 254 
cuestionarios de un total de 555 catedráticas de universidad (46%). Posteriormente, en 2001, 
ampliaron el objeto de estudio, realizando encuestas al alumnado de doctorado, profesorado 
no numerario (asociado, colaborador, profesorado de taller y otros) y al profesorado 
funcionario no catedrático (titular de universidad, titular de escuela universitaria y catedrático 




de escuela universitaria). En total se llevaron a cabo 1143 encuestas (García de Léon y García 
de Cortázar, 2001).  
A nivel autonómico, se encuentra la investigación realizada por Guil et al. (2005) para 
el sistema universitario público andaluz. La muestra estuvo compuesta por 126 sujetos (45 
hombres y 85 mujeres) de todas las categorías académicas, para una población de 15316 
personas. Estas enviaron más de 1000 cuestionarios, haciendo patente la dificultad y 
reticencia del profesorado para participar en investigaciones que abordan la cuestión de 
género en la carrera académica. Para la Comunidad Valenciana, Escolano (2006) encuestó a 
476 funcionarias de universidad, lo que representaba el 18,3%, de la plantilla femenina. Por 
su parte, García-Valcárcel et al. (2004) obtuvieron una muestra compuesta por el 15,5% de la 
población docente universitaria de Castilla y León, de manera específica encuestaron a 901 
personas (489 de hombres y 402 de mujeres). 
Otros estudios de caso, como el trabajo de Pastor, Belzunegui et al. (2010) en la 
Universidad Rovira i Virgili, contó con 336 participantes de ambos sexos, lo que 
representaba el 28,8% de la plantilla; o el de Antón (2005) en la Universidad de Alicante con 
200 mujeres (11%). Por último, Tomàs y Guillamón (2009) y Tomàs et al. (2010) realizaron 
140 cuestionarios a ambos sexos (77 hombres y 63 mujeres) pertenecientes a todas las 
categorías académicas (profesorado funcionario, lector, agregado, asociado, ayudante y 
personal becario), para un universo compuesto por cuatro universidades catalanas. 
Por otro lado, el número de respuestas obtenidas supera a la muestra mínima 
requerida según la población objetivo (383  encuestas), con un total de 1372 unidades. Esta 
situación se reproduce en el número de cuestionarios obtenidos para cada universidad y sexo, 
según la frecuencia requerida (Tabla 10). Además, la distribución por sexo (49,3% mujeres y 
50,7% hombres) responde, en términos generales, a la población objetivo. Esta congruencia 
aporta a la encuesta un mayor nivel de confianza. Por categoría académica ocupada, las 
respuestas se agrupan del siguiente modo: 20,7% cátedras de universidad, 40,8% profesorado 
titular de universidad y 38,5% profesorado contratado laboral. Las mujeres superan a los 
hombres en todas las categorías, a excepción del profesorado catedrático: 27,4% de varones y 
13,8% de mujeres. Se observa un pequeño sesgo de diferencia en la cantidad de respuestas 
recibidas por parte del profesorado titular de universidad y contratado laboral, en 
comparación con la población objetivo. No obstante, no supone un sesgo considerable (Tabla 
11). 





Distribución de la muestra (n) por frecuencia obtenida y requerida, por sexo y universidad 
 Mujeres Hombres Total 
 FO FR FO FR FO FR 
Universidad n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) 
Almería 37 (5,5) 11 (6,9) 54 (7,8) 19 (8,3) 91 (6,6) 30 (7,7) 
Complutense de Madrid 
319 
(47,2) 











Pablo de Olavide 52 (7,7) 11 (6,8) 41 (5,8) 14 (6,3) 93 (6,8) 25 (6,5) 
Pompeu Fabra 18 (2,7) 5 (3,1) 35 (5,0) 12 (5,2) 53 (3,9) 17 (4,3) 
Pública de Navarra 51 (7,5) 9 (5,9) 56 (8,0) 16 (6,9) 107 (7,8) 25(6,5) 


















Nota. FO (Frecuencia obtenida) y FR (Frecuencia requerida). 
 
Tabla 11 
Distribución de la muestra (n) por frecuencia obtenida y requerida, por sexo y universidad 
 
Mujeres Hombres Total 
 
FO FR FO FR FO FR 
Profesorado n (%) N (%) n (%) N (%) n (%) N (%) 
Catedrático 93 (13,8) 305 (9,6) 191 (27,4) 1002 (24,0) 284 (20,7) 1307 (17,8) 
Titular 288 (42,6) 1658 (52,1) 272 (39,1) 2100 (50,3) 560 (40,8) 3758 (51,1) 
Contratado 295 (46,6) 1220 (38,2) 233 (33,5) 1072 (25,7) 528 (38,5) 2292 (31,2) 
Total 676 (49,3) 3183 (43,3) 696 (50,7) 4174 (56,7) 1372 (100) 7357 (100) 
Nota. FO (Frecuencia obtenida) y FR (Frecuencia requerida). 
 
En relación con la rama de conocimiento, ciencias sociales y jurídicas es la categoría 
que concentra mayor porcentaje de respuestas, con un 38,4%; frente a ingeniería y 
arquitectura, rama a la que pertenece un 10,6% de la muestra (Tabla 12). Se observa una 
tendencia diferenciada en las respuestas de hombres y mujeres: los primeros pertenecen en 
mayor medida a las ramas de ciencias (23,6%) e ingeniería y arquitectura (15,1%), mientras 
que las mujeres superan a los varones en ciencias sociales y jurídicas (40,7%), arte y 
humanidades (17,2%) y ciencias de la salud (16,7%). No es posible calcular la tasa de 




respuesta ni comparar la distribución de la muestra y la población marco según estas 
variables, ya que el Ministerio de Educación no proporciona en sus series de estadísticas 
sobre personal universitario los datos del PDI desagregados por universidad, sexo, categoría 
académica y rama de conocimiento. 
 
Tabla 12 
Distribución de la muestra (n) por sexo y rama de conocimiento 
 
Mujeres Hombres Total 
Rama de conocimiento n % n % n % 
Ciencias sociales y jurídicas 275 40,7 252 36,2 527 38,4 
Ingeniería y arquitectura 40 5,9 105 15,1 145 10,6 
Arte y humanidades 116 17,2 87 12,5 203 14,8 
Ciencias de la salud 113 16,7 88 12,6 201 14,7 
Ciencias 132 19,5 164 23,6 296 21,6 
Total 676 100 696 100 1372 100 
 
Atendiendo a las características sociodemográficas (Tabla 13), más de la mitad del 
profesorado participante supera los 40 años. Por sexo, las mujeres se concentran en mayor 
medida que los hombres entre el profesorado más joven, menor de 39 años (14,5% y 10,6%, 
respectivamente); mientras que la presencia del profesorado masculino es superior entre el 
profesorado de más de 60 años (20,7% de hombres y 13,8% de mujeres). Con respecto al 
estado civil, el 73,3% tiene pareja (casada, pareja de hecho o en convivencia), el 76,3% en el 
caso de los hombres y el 70,3% de las mujeres. No obstante, se observa que las profesoras e 
investigadoras se concentran en mayor medida que sus compañeros varones en el resto de 
estados civiles, superándolos en 4 puntos porcentuales en la categoría de soltero/a; 1,3 en 
divorciado/a; y 0,7 en la de viudo/a. El 30,8% de mujeres y el 28,7% de varones no tienen 
hijos/as. Entre el profesorado progenitor, la media de hijos/as es de 1,34 (1,39 para los 









Datos sociodemográficos de la muestra (n=1372) 
Variable 
Mujeres Hombres Total 
n % n % n % 
Tramo de edad 
 
     
<39 98 14,5 74 10,6 172 12,5 
40-49 229 33,9 226 32,5 455 33,2 
50-59 256 37,9 252 36,2 508 37,0 
≥60 93 13,8 144 20,7 237 17,3 
Estado Civil 
 
     
Soltero/a 128 18,9 104 14,9 232 16,9 
En pareja 475 70,3 531 76,3 1006 73,3 
Divorciado/a  62 9,2 55 7,9 117 8,5 
Viudo/a 11 1,6 6 0,9 17 1,2 
Hijos/as 
 
     
0 208 30,8 200 28,7 408 29,7 
1 161 23,8 135 19,4 296 21,6 
2 238 35,2 272 39,1 510 37,2 
3 51 7,5 72 10,3 123 9 
<4 18 2,7 17 2,4 35 2,5 
Total 676 49,3 696 50,7 1372 100 
 
3.3.3. El cuestionario 
El instrumento utilizado para la recogida de los datos fue el cuestionario estandarizado, 
elaborado ad hoc, y diseñado con base en la revisión literaria y en la información recabada 
durante las entrevistas. La aplicación de una técnica cualitativa con anterioridad permitió 
acotar los temas tratados y adaptar el lenguaje empleado (Alvira, 2011). Durante su diseño se 
tuvieron en cuenta diversas cuestiones, ampliamente señaladas en la literatura, con el objetivo 
de garantizar la validez, fiabilidad y objetividad de los datos (Alvira, 2011; Ander-Egg, 1972; 
López-Roldán y Fachelli, 2016).  
Primero, se atendió al formato: se prestó atención a su fluidez, haciendo fácil su 
lectura y comprensión. Se evitó el diseño de un cuestionario demasiado extenso, que pudiese 
cansar a la persona encuestada y/o abandonar el proceso de cumplimentación. En segundo 
lugar, se redactaron preguntas claras, sencillas y concisas, que no dieran lugar a 
interpretaciones o equívocos. Para ello, se prefirió el uso de enunciados cortos, redactados de 




manera personal y directa, y evitando la formulación en negación. Además, se prestó especial 
atención a eliminar cualquier sesgo que indujera las respuestas. De manera general, se 
aseguró la utilización de un lenguaje no sexista e inclusivo. En tercer lugar, el orden de las 
preguntas constituye una cuestión fundamental. Como en el caso de las entrevistas, estas 
siguieron un orden lógico, agrupándose por temáticas. Se adoptó la estrategia del embudo, 
mostrando las cuestiones de más simples a más complejas, yendo de lo más general a lo 
específico. Se procuraba evitar que los sujetos abandonaran el proceso de cumplimentación.  
El cuestionario por correo electrónico y en línea fue diseñado y enviado a través de la 
herramienta gratuita de Google Drive. Este comenzaba aportando información relativa al 
estudio: objetivo principal, garantización del anonimato y agradecimiento por la 
colaboración. De acuerdo a los objetivos de investigación, y a la revisión de la literatura 
realizada, estuvo conformado por tres bloques y veinticinco preguntas. Se usaron preguntas 
cerradas: dicotómicas, categorizadas y de escalas. Además, para finalizar, se consideró 
relevante dar la oportunidad a los sujetos participantes de adoptar un rol activo, formulando 
una pregunta abierta donde se consultaba si deseaban añadir algo más. Todas las preguntas 
eran de obligada respuesta (a excepción de la pregunta referente al tipo de cargo de gestión 
desempeñado y la pregunta abierta final), y estaban acompañadas por instrucciones y 
aclaraciones que garantizaran la comprensión y su correcta cumplimentación (Figura 4): 
 
Figura  4 
Guion de temáticas y preguntas del cuestionario 
Bloque 1. Preguntas 1 a 11 
Datos profesionales: tipo de instituto y universidad, año de acceso a la carrera académica, categoría 
académica actual (año acceso y número de intentos), rama de conocimiento, universidad, cargo de 
gestión (tipo) y estancia de investigación.  
Bloque 2. Preguntas 12 a 22  
- Percepción discriminación de género en el mercado laboral y la universidad.  
- Valoración trayectoria profesional: acceso y perspectiva de futuro. Escala Likert: barreras. 
- Pregunta abierta final. 
Bloque 3. Preguntas 22 a 25 
Características sociodemográficas: sexo, edad, estado civil, número de hijos/as. 
 




Una vez realizado el primer borrador del cuestionario, se procedió a su análisis 
empírico por parte de personas expertas en la materia. En esta fase participaron cinco 
profesoras e investigadoras pertenecientes a la Universidad Pablo de Olavide. No obstante, 
cabe aclarar que el mismo modelo de cuestionario fue utilizado en estudios anteriores en la 
Universidad Nacional de Salta (Argentina) y la Universidad Federico II de Nápoles (Italia). 
De esta manera, el producto final obtenido es el resultado del feedback de diez expertas de 
tres universidades diferentes. Además, una vez analizados los resultados obtenidos en los 
estudios anteriores (Gallego-Morón, 2017; 2018; 2019; Gallego-Morón y Matus-López, 
2020; 2021), el cuestionario fue adaptado al contexto español: modificando, eliminando e 
introduciendo nuevos ítems, reformulando enunciados y alterando el orden de algunas 
preguntas.  
Por otro lado, se realizó un pre-test, consistente en la aplicación de la encuesta a un 
grupo de 60 profesores/as. Tras este, de nuevo se añadieron y/o modificaron algunos ítems. 
La introducción de una pregunta final abierta posibilitó que la muestra piloto realizara 
comentarios. Así, se añadió, por ejemplo, la opción de seleccionar “institución concertada” 
entre los tipos de centros donde se había realizado los estudios, o la posibilidad de indicar el 
año 2020 como opción de acceso a la carrera académica, puesto que en un principio se había 
limitado de manera errónea a 2019. A esta validación de los contenidos, se le suman las 90 
respuestas obtenidas en Argentina y las 228 de Italia.  
 
3.3.4. Procedimiento de envío del cuestionario 
La encuesta fue autoadministrada y en línea, es decir, enviada por correo electrónico a través 
del correo institucional de la Universidad Pablo de Olavide. En su envío se presentaba una 
carta de presentación, que recogía los datos de la tesis doctoral y el propósito de la 
investigación, mostrando la importancia de la colaboración a través de la cumplimentación 
del cuestionario. Se señalaba de manera clara y llamativa el enlace, y se introducían los datos 
de contacto de la doctoranda y de la dirección de la tesis (anexo 4). Siguiendo las 
recomendaciones de Ander-Egg (1972), el cuestionario fue enviado teniendo en cuenta varias 
consideraciones: uno, enviarlo a todo el profesorado de todas las universidades en un periodo 
de tiempo cercano; dos, enviarlo preferentemente en viernes, puesto que durante el fin de 
semana el profesorado tiene más tiempo para ponerse al día con el correo y dedicarse a otras 
actividades; tres, evitar periodos festivos. La fecha de envío abarcó del 12 de noviembre de 




2019 al 4 de marzo de 2020, realizando un cese de la actividad durante las vacaciones de 
Navidad. El cuestionario fue cerrado el 31 de marzo de 2020, habiendo obtenido la última 
respuesta el día 12 de marzo de 2020.  
 
3.3.5. Análisis de las encuestas 
Los resultados obtenidos de las encuestas fueron importados y analizados por medio del 
programa estadístico informático IBM SPSS (versión 26). Dada las características de los 
datos -no se satisfacen los supuestos de normalidad y aleatoriedad-, se llevaron a cabo 
pruebas no paramétricas para muestras independientes. Para contrastar la relación entre 
variables se aplicaron diferentes test, de acuerdo al nivel de medida de las variables de 
estudio: cualitativas nominales y cualitativas ordinales. En todos los análisis se trabajó con un 
nivel de significación del 5% (p-valor <0,05) y de confianza del 95%. 
Por un lado, a través de las tablas de contingencia se presentaron las relaciones entre 
variables cualitativas. Además, se realizaron análisis de contrastes de hipótesis para 
determinar si la relación entre estas era significativa. Cuando las dos variables eran 
cualitativas nominales o una cualitativa ordinal y otra nominal, se aplicó el test Chi-cuadrado 
de independencia. En las tablas de orden 2x2 se procedió a aplicar la prueba exacta de 
Fisher. Se atendió a que se cumplieran las condiciones requeridas:   
 
- Todas las frecuencias observadas deben ser distintas de 0. 
- Menos del 20% de las casillas tienen frecuencias absolutas esperadas <5. 
- Las frecuencias absolutas esperadas son todas >1. 
 
Se procedió a medir la asociación entre las variables a través de los coeficientes de 
dependencia, como el coeficiente de contingencia de Pearson (para una variable cualitativa 
nominal y otra ordinal) y V de Cramer (para ambas variables nominales). En aquellos casos 
en los que ambas variables eran cualitativas ordinales, se aplicó la correlación de Spearman. 
Estos estadísticos permitieron determinar la existencia o no de interdependencia entre 
variables y el grado de intensidad. Los valores de estos establecen el peso de cada variable 
sobre el resultado obtenido; de este modo los valores indicaban una relación: muy débil 
(<0,10), débil (0,10-0,19), moderada (0,20-0,29) o fuerte (>0,30). 




Por otro lado, uno de los problemas que se suele plantear, cuando se analizan las 
diferencias por género, es que el contraste bivariado puede ocultar otras variables relevantes 
que estén afectando a los resultados. El más común es que las diferencias entre mujeres y 
hombres se deban a la distinta distribución por categorías. Es decir que, por ejemplo, el 
profesorado catedrático de ambos sexos valore de manera muy distinta una barrera. Como las 
mujeres tienen menor proporción en dicha categoría, las diferencias serían también 
significativas por sexo. O, por ejemplo, que la diferencia se deba a una rama de conocimiento 
donde las mujeres tienen mayor presencia. Una manera de contrastar estas diferencias es 
analizar las variables de forma independiente. La regresión logística binaria permite 
determinar si una variable discreta y dicotómica depende de otra variable independiente x, 
cuando se cumple que (p/X=x)=p, para cualquier valor x de la variable X (Hilbe, 2009), tal 
como: 
 
De este modo, para el análisis de las escalas de valoración de las barreras, la variable 
dependiente fue definida en función de las valoraciones más altas para una determinada 
barrera. Es decir, tomó valor 1 si la persona encuestada valoró con 4 o más, en la escala de 1 
a 5, la dificultad de dicha barrera y tomó valor 0 para las valoraciones menores. Las variables 
independientes consideradas, de acuerdo al objetivo general de la presente tesis doctoral, 
fueron: 
 
Sexo (0=Hombres, 1=Mujeres) 
Categoría (0=Profesorado Contratado, 1=Titular, 2=Catedrático) 
Rama de conocimiento (0=Ingeniería y arquitectura, 1=Arte y humanidades, 
2=Ciencias, 3=Ciencias de la salud, 4=Ciencias sociales y jurídicas) 
 




4. CUADRO RESUMEN DE LOS ASPECTOS METODOLÓGICOS DE 
LA TESIS DOCTORAL 
 
Diseño del estudio 




1. Describir, desde una perspectiva de 
género, la evolución histórica y la actual 
participación del profesorado docente e 
investigador en las universidades 
públicas españolas. 
 
2. Conocer y analizar las percepciones 
del personal docente e investigador en 
torno a la igualdad de género y la 
meritocracia en el sistema universitario 
español. 
 
3. Profundizar, desde una perspectiva de 
género, en las experiencias personales y 
profesionales del profesorado docente e 
investigador acerca de las dificultades 
existentes en las trayectorias 
académicas. 
 
5. Explorar las percepciones del 
personal docente e investigador en torno 




2. Conocer y analizar las 
percepciones del personal docente e 
investigador en torno a la igualdad 
de género y la meritocracia en el 
sistema universitario español. 
 
4. Identificar los factores que 
explican la desigual participación de 
las mujeres en las universidades 
públicas españolas, analizando 
diferencias de acuerdo al sexo, 







- Recopilación documental 
 
- Entrevista semiestructurada y en 
profundidad 
 
Cuestionario en línea 
 
Participantes Entrevista: 60 participantes 1372 participantes 
Análisis de Datos 
 
- Análisis documental y estadístico 
(indicadores de género) 
 
- Análisis cualitativo del discurso desde 
la teoría fundamentada: codificación 
abierta, axial y selectiva 
 
- Software de análisis entrevistas: 
Atlas.it (versión 8.4) 
 
Estadística descriptiva e inferencial 
Pruebas no paramétricas para 
muestras independientes 
Regresión logística binaria 
 
- Software análisis estadístico: IBM 
























Los resultados obtenidos, con sus correspondientes análisis, son expuestos siguiendo los 
objetivos específicos de la presente tesis doctoral. Además, considerando el diseño 
metodológico de la investigación, consistente en una metodología mixta de tipo secuencial 
exploratoria, en aquellos objetivos en los que se han aplicado para su consecución ambas 
técnicas, en primer lugar, se exponen los resultados obtenidos en las entrevistas, y, en 
segundo lugar, de las encuestas. Así, se persigue a) explorar, cualitativamente, por qué y 
cómo ocurre el fenómeno estudiado, desde las experiencias del profesorado, y b) determinar, 
cuantitativamente, la relación entre las variables y la magnitud de dicho fenómeno. 
Finalmente, se realiza una integración de los resultados cualitativos y cuantitativos para su 
análisis e interpretación, atendiendo a las posibles convergencias y divergencias.  
El guion de exposición de resultados es el siguiente: 
 
1. Evolución y actual participación de las mujeres en el sistema universitario 
español público 
Objetivo Específico 1. Describir, desde una perspectiva de género, la evolución 
histórica y la actual participación del profesorado docente e investigador en las 
universidades públicas españolas. 
 
2. Percepción y visibilización de la desigualdad de género 
Objetivo Específico 2. Conocer y analizar las percepciones del personal docente e 




2.3. Integración de resultados: discusión y reflexiones 
   
3. Análisis, identificación y medición de barreras en las trayectorias académicas 
 3.1. Entrevistas 
Objetivo Específico 3. Profundizar, desde una perspectiva de género, en las 
experiencias personales y profesionales del profesorado docente e investigador acerca 
de las barreras existentes en las trayectorias académicas. 
 




 3.2. Encuestas 
Objetivo Específico 4. Identificar los factores que explican la desigual participación 
de las mujeres en las universidades públicas españolas, analizando diferencias de 
acuerdo al sexo, categoría académica y rama de conocimiento.  
 3.3. Integración de resultados: discusión y reflexiones 
 
4. Percepción y propuesta de medidas de acción positiva 
 4.1. Entrevistas 
Objetivo Específico 5. Explorar las percepciones del personal docente e investigador 
en torno a la aplicación de medidas de intervención.  
4.2. Discusión y reflexiones: propuesta de medidas de intervención  
Objetivo Específico 6. Proponer políticas públicas que favorezcan la competitividad 
del personal docente universitario eliminando prácticas discriminatorias de género y 
los incentivos perversos que ocasiona. 





1. EVOLUCIÓN Y ACTUAL PARTICIPACIÓN DE LAS MUJERES EN 
EL SISTEMA UNIVERSITARIO PÚBLICO ESPAÑOL 
 
Objetivo Específico 1. Describir, desde una perspectiva de género, la evolución 
histórica y la actual participación del profesorado docente e investigador en las 
universidades públicas españolas. 
 
En el presente apartado se realiza un análisis estadístico de la participación del PDI en el 
sistema universitario, desde una perspectiva de género. Aclarar que todos los datos hacen 
referencia a las universidades públicas españolas, desde 1998 hasta 2019. La selección de 
este periodo responde, por un lado, a la accesibilidad a los datos desagregados por sexo a 
partir del curso 1998/99. Para cursos académicos anteriores, estos solo se encontraban 
disponibles para algunas de las variables de análisis, como, por ejemplo, para el total del PDI, 
pero no para ciertas categorías académicas. Por otro lado, gracias al análisis de la evolución, 
es posible realizar una evaluación del impacto de género que la promulgación de leyes, tanto 
en materia de igualdad como de educación universitaria, han tenido sobre la situación de las 
mujeres en la academia.  
Para ello, se han calculado indicadores de género empleados de manera recurrente por 
la literatura (Castaño et al., 2003; European Commission, 2019; López et al., 2019; Nicolás et 
al., 2010), como son los índices de participación y concentración, la brecha de género, el 
grado de representación, el índice de segregación parcial y el índice del techo de cristal. A 
continuación, se presentan y explican de manera breve cada uno de ellos. 
El índice de participación (IP) se define como el número de mujeres (M) que trabajan 
en una cierta categoría i, dividida por el número total de personas en esa categoría (T). De 
esta forma, permite ver las diferencias entre sexos dentro de una categoría. 
 
El índice de concentración (IC) se define como el número de mujeres (Mi) que 
trabajan en una cierta categoría i, dividida por el número total de mujeres (M) en esa 
categoría. De manera complementaria al índice de participación, aporta información acerca 









de la distribución de cada sexo dentro de las categorías de una variable, permitiendo conocer 
donde se agrupan con mayor y menor frecuencia las profesoras. 
 
La brecha de género (BG), por su parte, se define como la diferencia entre la tasa 
femenina (TF) y masculina (TM) en la categoría de una variable.  
 
El índice o grado de representación (GR) se define como el cociente entre el índice de 
participación de las mujeres en la categoría i (IPi), y la tasa de participación de las mujeres en 
el total de categorías de una variable (IP). El valor de GR puede ser mayor o menor de 1. En 
el caso en el que sea menor, significa que las mujeres se encuentran infrarrepresentadas en la 
categoría i. Si es mayor, se dice que estas están sobrerrepresentadas. Es decir, que su 
participación en i es inferior o superior a su presencia media en el total de categorías de la 
variable analizada. 
 
Por otro lado, el índice de segregación parcial (ISp) se define como el cociente entre 
el índice de concentración de las mujeres en la categoría i (ICF), y el índice de concentración 
de los hombres en la misma categoría (ICM). A ello se le resta la unidad. A través de este se 
analiza en qué medida la distribución de hombres y mujeres en las diferentes categorías de 
una variable difieren, considerando que la participación de ambos sexos en el total del PDI no 
es la misma (Ibáñez, 2008, p. 93). Un índice positivo indica la existencia de segregación a 
favor de las mujeres, mientras que los valores negativos se traducen en segregación en su 
contra. Además, informa de la proporción de mujeres que existe en cada categoría, “respecto 
a un valor unitario de hombres que se toma como referencia” (Castaño et al., 2003, p. 80). 
 





















Por último, el índice del techo de cristal (ITC) o glass ceiling index, se define como el 
cociente entre la suma del índice de participación de las mujeres (IPF) en los grados A, B y C 
de la carrera académica, y el índice de participación en el grado A (European Commission, 
2019, p. 125). Para su aplicación, el PDI de un año específico es dividido en grados, de 
acuerdo a su rango académico (grados A, B y C). Siguiendo la clasificación realizada por la 
Comisión Europea (ibidem, p. 196), la categoría superior de la carrera universitaria española, 
la cátedra de universidad, pertenece al grado A. En segundo lugar, el grado B recoge al 
profesorado titular de universidad, catedrático y titular de escuela universitaria, contratado 
doctor y el personal con contrato del programa Ramón y Cajal. Por último, en el grado C se 
incluye al profesorado ayudante doctor, investigador visitante y al personal con contrato del 
programa Juan de la Cierva, y otro personal investigador postdoctoral.  
El valor del índice puede ir desde 0 a infinito. Así, un índice de 1 indica la existencia 
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la promoción a la cátedra de 
universidad. Si este tiene un valor inferior a 1, significa que la presencia femenina es superior 
en el grado A que en el conjunto del resto de las posiciones universitarias (grado A, B y C). 
Sin embargo, una puntuación superior a 1, manifiesta la existencia del techo de cristal. A 
mayor valor, mayores serían las dificultades de las mujeres para alcanzar la cátedra de 
universidad. 
 
A través del cálculo de los indicadores desarrollados, se ofrece, en un primer 
momento, un análisis descriptivo. Además, tras la exposición de los datos, se realiza un 
análisis crítico y reflexivo de estos (apartado 1.7). Para ello, en primer lugar, se analiza la 
situación general para el total de la plantilla docente e investigadora. En un segundo 
subapartado, se atiende a las características del PDI (edad y ramas de conocimiento). En 
tercer lugar, se presenta la evolución de la participación femenina en las diferentes categorías 
académicas. El cuarto apartado, de manera específica, se dedica a la segregación vertical, 
atendiendo a las cátedras de universidad. En quinto lugar, se analiza la presencia femenina en 
los órganos de gobierno unipersonales. En sexto lugar, se presentan los datos 











1.1. Situación general y evolución de las mujeres en la plantilla docente e investigadora 
La participación de las mujeres en la plantilla docente ha experimentado un incremento 
constante desde la década de los noventa (Tabla 14). En los últimos veinte años, el 
profesorado de los centros propios de las universidades públicas españolas aumentó en 22016 
personas. El incremento ha sido más notable en el caso de las mujeres, quienes suponen el 
70,8% de este. De acuerdo a los datos más recientes, para el curso académico 2018/19, el 




Evolución del índice de participación del profesorado docente e investigador, en los centros 
propios de universidades públicas españolas, por sexo. Curso 1998/99 a 2018/19  
 
1998/99 2002/03 2008/09 2012/13 2018/19 
 
n % n % n % n % n % 
Total 76157 100 86105 100 98622 100 95947 100 99440 100 
Mujeres 24898 32,7 29448 34,2 35706 36,2 36946 38,5 41381 41,6 
Hombres 51259 67,3 56657 65,8 62916 63,8 59001 61,5 58059 58,4 
Fuente: INE (2020): cursos 1998 a 2003; MEFP (2020): cursos 2008 a 2019.  
 
La mayor presencia femenina ha dado lugar a cierta convergencia en los índices de 
distribución de hombres y mujeres. Como se observa en la Figura 5, las académicas 
aumentaron su participación en 8,9 puntos porcentuales. De este modo, mientras que la 
brecha de género (BG) era de 34,6 puntos en 1998/99, una década más tarde se redujo a los 
27,6 puntos. En el curso 2018/19, la diferencia entre hombres y mujeres era de 16,8 puntos, 
habiéndose visto reducida en 17,8 puntos, en veinte años. De este modo, las mujeres 
representaban el 41,6% del total del PDI, frente al 58,4% de los hombres. 





Figura  5 
Evolución del índice de participación del profesorado docente e investigador y la brecha de 
género, en los centros propios de universidades públicas españolas, por sexo. Curso 1998/99 
a 2018/19 
 
Fuente: INE (2020): cursos 1998 a 2003; MEFP (2020): cursos 2008 a 2019.  
 
1.2. Características del profesorado docente e investigador 
En el presente apartado se presentan las principales características de la plantilla docente e 
investigadora de los centros propios de las universidades públicas españolas, en el curso 
2018/19. Se analiza la edad del PDI y la adscripción de las diferentes ramas de conocimiento. 
Se constata, de esta forma, la existencia de la segregación horizontal.  
 
1.2.1. Edad de la plantilla docente 
La participación de las mujeres en la carrera es mayor entre el profesorado más joven (Tabla 
15). Se produce una sobrerrepresentación femenina en la plantilla menor de 49 años, esto es, 
su presencia era superior con respecto a su representación en el total del PDI. Ello es reflejo 
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igualdad de condiciones, al sistema universitario, tanto como alumnas como profesoras. En 
los rangos comprendidos entre los 35 y los 54 años se mantiene una situación de paridad, 
superando en todos los casos el 40%. No obstante, a partir de los 55 años, los porcentajes 
comienzan a invertirse. Las mujeres pasan de constituir el 37,9% del profesorado de 55 a 59 
años, al 32,1% de 60 a 64 años. Por último, estas eran una minoría en la plantilla de mayor 
edad, aquellos que superaban los 65 años, con un índice de representación (GR) de 0,58. 
 
Tabla 15 
Índices de participación y representación del profesorado docente e investigador, en los 
centros propios de universidades públicas, por sexo y rango de edad. Curso 2018/19 
Rango de Edad Mujeres Hombres GR 
 
n % n %  
Total 41381 41,6 58059 58,4  
Menor de 25 86 57,7 63 42,3 1,39 
25-29 729 51,5 687 48,5 1,24 
30-34 2657 55,9 2096 44,1 1,34 
35-39 4478 50,6 4377 49,4 1,22 
40-44 6687 47,7 7339 52,3 1,15 
45-49 7371 45,1 8986 54,9 1,08 
50-54 7747 40,4 11438 59,6 0,97 
55-59 6374 37,9 10426 62,1 0,91 
60-64 3764 32,1 7960 67,9 0,77 
65 y más 1488 24,1 4687 75,9 0,58 
Fuente: MEFP (2020).  
 
 De acuerdo a la tasa de concentración del PDI entre los diferentes tramos de edad 
(Figura 6), se constata que la mayor parte de las mujeres (36,5%) se distribuía en los rangos 
que abarcan de los 45 a los 54 años. En el caso de los varones, el tramo de edad que 
concentraba un porcentaje más elevado es el de 50 a 54 años, con un 19,7%, seguido por los 
55 a 59 años, con un 18%. En los casos extremos, el profesorado de mayor y menor edad, la 
BG en las tasas de concentración de hombres y mujeres eran más altas. Así, por un lado, el 
21,8% del profesorado masculino tenía más de 60 años, frente al 12,7% del femenino. Por 
otro lado, en el profesorado más joven, aquel menor de 45 años, se agrupaba el 35,4% de las 
académicas, superando a sus compañeros varones en 10,3 puntos porcentuales.  





Figura  6 
Concentración del profesorado docente e investigador, en los centros propios de 
universidades públicas, por sexo y rango de edad. Curso 2018/19 
 
Fuente: MEFP (2020). 
 
1.2.2. Segregación horizontal: ramas de conocimiento 
El PDI se distribuye de manera diferenciada entre las distintas ramas de conocimiento, de 
acuerdo al sexo (Tabla 16). Se trata de la segregación horizontal, entendida, en palabras de 
Ibáñez (2008), como “la materialización en el mercado de trabajo de los modelos sociales 
(ideales) de la división sexual del trabajo, que hacen que ciertas ocupaciones se entiendan 
como propias de varones o de mujeres” (p. 90). De este modo, se observa una feminización 
(GR>1) de ramas asociadas de manera tradicional con ocupaciones estereotipadas, esto es, 
relacionadas con la idea de cuidados, atención al prójimo, educación, etc.; como arte y 
humanidades (48,5%), ciencias de la salud (47,7%) y ciencias sociales y jurídicas (46,2%). 
Frente a ello, se produce una infrarrepresentación femenina en campos socialmente 
considerados “de hombres”. Se encuentra que solo 2 de cada 10 docentes de ingeniería y 
arquitectura eran mujeres y casi 4 de cada 10 en ciencias.  
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Índices de participación y representación del profesorado docente e investigador, en los 
centros propios de universidades públicas, por sexo y rama de conocimiento. Curso 2018/19 
Rama de Conocimiento Mujeres Hombres GR 
 
n % n %  
Total 41381 41,6 58059 58,4  
Ciencias sociales y jurídicas 15115 46,8 17172 53,2 1,12 
Ingeniería y arquitectura 4609 23,4 15053 76,6 0,56 
Artes y humanidades 5772 49,3 5936 50,7 1,18 
Ciencias de la salud 9398 48,7 9903 51,3 1,17 
Ciencias 5384 37,8 8851 62,2 0,91 
Rama no especificada 1103 49,1 1144 50,9 1,18 
Fuente: MEFP (2020).  
 
 Atendiendo a la concentración del total del profesorado femenino en las diferentes 
ramas de conocimiento, el 36,5% se encontraba adscrito a ciencias sociales y jurídicas, 
superando a los hombres en 6,4 puntos porcentuales (Figura 7). En segundo lugar, la rama 
con una mayor presencia de mujeres era ciencias de la salud, donde se produce una BG de 5,6 
puntos (22,7% de mujeres y 17,1% de varones). Artes y humanidades se presentaba como la 
tercera rama con un índice de concentración femenina superior, con un 13,9% del total de 
mujeres (10,2% de hombres). No obstante, la mayor diferencia de género se producía en 
ingeniería y arquitectura. En esta se concentraba el 25,9% del profesorado masculino, 14,8 
puntos más que sus compañeras. En ciencias la diferencia de género era menor: 15,2% de 












Figura  7 
Índice de concentración del profesorado docente e investigador, en los centros propios de 
universidades públicas, por sexo y rama de conocimiento. Curso 2018/19 
 
Fuente: MEFP (2020). 
 
1.3. Evolución de la participación femenina en las categorías académicas 
En el presente apartado se analiza la evolución (curso 1998/99 al 2018/19)  y participación 
actual de las mujeres en las diferentes categorías de la carrera académica. Para ello, se han 
aplicado los índices de participación, concentración, representación y segregación parcial. Se 
ofrece, así, una radiografía completa de la realidad universitaria, considerando las 
modificaciones y avances normativos más relevantes en materia de igualdad y universitaria.   
 
1.3.1. Índices de participación y representación 
A pesar de la presencia equilibrada de mujeres y hombres en el total del PDI, atendiendo a la 
horquilla del 40-60%, de los datos se desprende la existencia de una desigual participación 
entre los diferentes cuerpos docentes y categorías académicas, de acuerdo al sexo (Figura 8). 
Así, en el curso 2018/19, entre el profesorado funcionario, las mujeres se encontraban 
infrarrepresentadas, constituyendo el 36,3%. No obstante, los porcentajes se igualaban en el 
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Figura  8 
Índice de participación del profesorado docente e investigador, en los centros propios de 
universidades públicas, por sexo y escala docente. Curso 2018/19 
 
Fuente: MEFP (2020).  
 
Por otro lado, se constata una tendencia hacia una mayor representación de las 
mujeres en los rangos académicos inferiores (Tabla 17). De este modo, en todas las categorías 
pertenecientes a la escala del profesorado contratado se producía una paridad entre ambos 
sexos. La presencia de las profesoras era mayoritaria en el profesorado ayudante doctor 
(50,5%), donde se encontraban sobrerrepresentadas. En el caso de la categoría laboral con 
menor presencia femenina, el profesorado asociado, las mujeres constituían el 43%.  
No obstante, entre las categorías del profesorado funcionario la participación era 
inferior, pasando del 40,3% del profesorado titular de escuela universitaria, al 23,9% de las 
cátedras de universidad. La representación femenina en el profesorado titular de universidad 
era prácticamente acorde con respecto a su participación en el total del profesorado, con una 
tasa de participación del 41,1%; no obstante, se producía una infrarrepresentación de estas en 
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Índices de participación y representación del profesorado docente e investigador, en los 
centros propios de universidades públicas, por sexo, escala y categoría académica. Curso 
2018/19 
Categoría académica Mujeres Hombres  
 
n % n % GR 
Total 41381 41,6 58059 58,4  
Cátedra de Universidad 2714 23,9 8640 76,1 0,57 
Titular de Universidad 11083 41,1 15876 58,9 0,99 
Cátedra de Escuela Universitaria 221 32,2 465 67,8 0,77 
Titular de Escuela Universitaria 1301 40,3 1925 59,7 0,97 
Contratado Doctor 5440 49,8 5476 50,2 1,20 
Ayudante Doctor 2292 50,5 2247 49,5 1,21 
Ayudante
 
228 45,4 274 54,6 1,09 
Asociado
1 
14614 43,0 19340 57,0 1,03 
Colaborador 793 45,6 945 54,4 1,10 
Visitante 453 46,6 519 53,4 1,12 
Otro
2
 2066 53,3 1807 46,7 1,28 
Emérito 176 24,4 545 75,6 0,59 
Notas. 
1
El total de profesorado asociado comprende al profesorado asociado y el asociado en 
CC. Salud. 
2
Otro profesorado docente comprende otro profesorado funcionario, profesorado 
sustituto, lector y otro personal docente no especificado. Fuente: MEFP (2020).  
 
Si se atiende a la evolución de la tasa de participación femenina en las diferentes 
categorías, desde el curso 1998/99, se observa que el porcentaje de mujeres ha crecido en 
todas ellas, con excepción del profesorado ayudante y ayudante doctor (Tabla 18). El mayor 
aumento se ha producido en el profesorado visitante (20,9 puntos), emérito (17 puntos) y otro 
personal docente (12,9 puntos).  
En las categorías del cuerpo docente en las que es necesaria la acreditación previa por 
parte de la Aneca, se constata que es en la cátedra de universidad donde el aumento ha sido 
mayor, en 12,5 puntos porcentuales. Le sigue el profesorado titular de universidad, en el que 
se ha dado un incremento de 8,6 puntos. Así, en el curso 1998/99 las mujeres representaban 
el 32,5% de titulares, pasando al 41,1% para el curso 2018/19.   





En los primeros rangos de la trayectoria, sin embargo, el aumento de las mujeres ha 
sido más reducido. De este modo, en el profesorado contratado doctor la tasa de participación 
de las académicas ha crecido en un 5,4%. Por su parte, en el profesorado ayudante doctor, 
categoría considerada como la puerta de acceso a la carrera de manera generalizada (aunque 
existen excepciones en las que se accede o promociona directamente a través de la figura de 
contratado doctor), las mujeres han descendido 4,2 puntos porcentuales, pasando del 54,7% 
de 2002/03 al 50,5% en la actualidad.  
 
Tabla 18 
Evolución del índice de participación femenina, en los centros propios de las universidades 
públicas españolas, por categoría académica. Curso 1998/99 a 2018/19 
Categoría académica 1998/99 2002/03 2008/09 2012/13 2018/19 Var. Abs. 
Total 32,7 34,2 36,2 38,5 41,6 8,9 
Cátedra de Universidad 11,4 12,9 15,3 20,3 23,9 12,5 
Titular de Universidad 32,5 35,4 37,3 39,7 41,1 8,6 
Cátedra de Escuela Univ. 28,4 31,9 30,6 29,2 32,2 3,8 
Titular de Escuela Univ. 39,8 41,0 41,3 40,9 40,3 0,5 
Contratado Doctor  
44,4 49,1 48,7 49,8 5,4 
Ayudante Doctor  
54,7 49,9 50,5 50,5 -4,2 
Ayudante 46,1 47,8 48,5 48,8 45,4 -0,7 
Total Asociado
1 33,4 34,4 33,6 37,6 43,0 9,6 
Colaborador  
45 45,7 46,7 45,6 0,6 
Profesorado Visitante 25,7 34,5 42,6 41,1 46,6 20,9 
Otro
2 40,4 44,5 45,6 48,8 53,3 12,9 
Emérito 7,4 8,6 21,1 25,0 24,4 17,0 
Notas. 
1
El total de profesorado asociado comprende al profesorado asociado y el asociado en 
CC. Salud. 
2
Otro profesorado docente comprende maestros de taller, profesorado sustituto, 
lector, otro funcionariado y otro personal docente no especificado. Fuente: INE (2020): 
cursos 1998 a 2003; MEFP (2020): cursos 2008 a 2019.  
 
Por otro lado, se constata que, como consecuencia de la mayor participación de las 
académicas en las categorías más altas y las jubilaciones masculinas, la infrarrepresentación 
en las cátedras de universidad se ha visto reducida (Tabla 19). No obstante, en el profesorado 
contratado doctor y ayudante doctor, dos figuras en las que, tras su creación, las mujeres se 





encontraban de manera notoria sobrerrepresentadas, aunque en la actualidad su participación 
es mayor que su presencia entre el total de la plantilla, esta ha disminuido, en especial en el 
segundo grupo. Así, el GR ha descendido en 0,10 y 0,39 puntos, respectivamente.  
 
Tabla 19 
Evolución del índice de representación femenina, en los centros propios de las universidades 
públicas españolas, por categoría académica. Curso 1998/99 a 2018/19 
Categoría académica 1998/99 2002/03 2008/09 2012/13 2018/19 Var. Abs. 
Cátedra de Universidad 0,35 0,38 0,42 0,53 0,57 0,23 
Titular de Universidad 0,99 1,04 1,03 1,03 0,99 0,00 
Cátedra de Escuela Univ. 0,87 0,93 0,85 0,76 0,77 -0,09 
Titular de Escuela Univ. 1,22 1,2 1,14 1,06 0,97 -0,25 
Contratado Doctor 
 
1,3 1,36 1,26 1,20 -0,10 
Ayudante Doctor 
 
1,6 1,38 1,31 1,21 -0,39 
Ayudante 1,41 1,4 1,34 1,27 1,09 -0,32 
Total Asociado
1
 1,02 1,01 0,93 0,98 1,03 0,01 
Colaborador 
 
1,32 1,26 1,21 1,10 -0,22 
Profesorado Visitante 0,79 1,01 1,18 1,07 1,12 0,33 
Otro
2
 1,24 1,3 1,26 1,27 1,28 0,05 
Emérito 0,23 0,25 0,58 0,65 0,59 0,36 
Notas. 
1
El total de profesorado asociado comprende al profesorado asociado y el asociado en 
CC. Salud. 
2
Otro profesorado docente comprende maestros de taller, profesorado sustituto, 
lector, otro funcionariado y otro personal docente no especificado. Fuente: INE (2020): 
cursos 1998 a 2003; MEFP (2020): cursos 2008 a 2019.  
 
1.3.2. Índices de concentración y segregación parcial  
Atendiendo a la concentración del total del profesorado entre las diferentes escalas 
académicas, se observa que los varones se concentraban en mayor medida entre el 
profesorado funcionario que las mujeres, con un 46,4% y 37,1%, respectivamente (Figura 9). 
Por su parte, las profesoras mostraban la tendencia opuesta, distribuyéndose en un 62,5% en 
el profesorado contratado, superando en 9,8 puntos a los hombres. En el profesorado emérito 
la BG era más leve, de 0,5 puntos a favor de los varones. 
 





Figura  9 
Concentración del profesorado docente e investigador, en los centros propios de 
universidades públicas, por sexo y escala docente. Curso 2018/19 
 
Fuente: MEFP (2020).  
 
 Por otro lado, si se atiende a la concentración del profesorado entre las diferentes 
categorías académicas, se constata que la mayor parte de las académicas y académicos, más 
de 3 de cada 10, pertenecía a la figura del profesorado asociado (Tabla 20). La segunda 
categoría con una tasa de concentración más alta, por parte de ambos sexos, era la del 
profesorado titular de universidad. En esta, los profesores superaban ligeramente a sus 
compañeras, con un 27,3% y 26,8%, respectivamente. No obstante, la diferencia de género 
más notable se producía en la tercera figura con mayor agrupación masculina, la cátedra de 
universidad. El 14,9% de los profesores era catedrático de universidad, superando a las 
mujeres en 8,3 puntos porcentuales.  
 La aplicación del índice de segregación parcial (ISp) muestra que, en el curso 
2018/19, se producía una segregación negativa en todas las figuras del profesorado 
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universitaria. Por otro lado, en todas las categorías restantes, con excepción del profesorado 
emérito, la segregación era positiva para las mujeres.  
 
Tabla 20 
Índices de concentración y segregación parcial, en los centros propios de las universidades 
públicas españolas, por sexo y categoría académica. Curso 2018/19 
 
Ambos sexos Mujeres Hombres ISp 
Categoría académica n % n % n %  
Cátedra de Universidad 11354 11,4 2714 6,6 8640 14,9 -0,56 
Titular de Universidad 26959 27,1 11083 26,8 15876 27,3 -0,02 
Cátedra de Escuela Universitaria 686 0,7 221 0,5 465 0,8 -0,33 
Titular de Escuela Universitaria 3226 3,2 1301 3,1 1925 3,3 -0,05 
Contratado Doctor 10916 11,0 5440 13,1 5476 9,4 0,39 
Ayudante Doctor 4539 4,6 2292 5,5 2247 3,9 0,43 
Ayudante 502 0,5 228 0,6 274 0,5 0,17 
Total Asociado
1 
33954 34,1 14614 35,3 19340 33,3 0,06 
Colaborador 1738 1,7 793 1,9 945 1,6 0,18 
Profesorado Visitante 972 1,0 453 1,1 519 0,9 0,22 
Otro
2 
3873 3,9 2066 5,0 1807 3,1 0,60 
Profesorado Emérito 721 0,7 176 0,4 545 0,9 -0,55 
Total 99440 100 41381 100 58059 100  
Notas. 
1
El total de profesorado asociado comprende al profesorado asociado y el asociado en 
CC. Salud. 
2
Otro profesorado docente comprende otro profesorado funcionario, profesorado 
sustituto, lector y otro personal docente no especificado. Fuente: MEFP (2020).  
 
Atendiendo a la variación de la concentración femenina entre las diferentes 
categorías, se observa que, de manera generalizada, se ha producido una evolución positiva 
desde finales de los noventa (Tabla 21). En 2018/19, estas se agrupaban en mayor medida en 
los rangos de los cuerpos docentes más estables y con mejores condiciones laborales, esto es, 
aquellos que requieren de acreditación previa. El aumento más considerable ha acontecido en 
las profesoras contratadas doctoras (12,6 puntos), seguidas de las ayudantes doctoras (4,8 
puntos) y las catedráticas de universidad (3,4 puntos).  
Por otro lado, existen categorías en las que la concentración femenina ha disminuido. 
Ello se ha producido, principalmente, en aquellas figuras que se encuentran en proceso de 





extinción, como el profesorado catedrático y titular de escuela universitaria y el ayudante. 
Llama la atención el menor número de mujeres titulares de universidad. En 1998/99 estas 
constituían el 29% del total del cuerpo docente femenino, mientras que veinte años más tarde, 
el porcentaje descendía al 26,8%. Ello supone una menor disponibilidad de potenciales 
catedráticas de universidad.  
 
Tabla 21 
Evolución del índice de concentración femenino, en los centros propios de las universidades 
públicas españolas, por categoría académica. Curso 1998/99 a 2018/19 
Categoría académica 1998/99 2002/03 2008/09 2012/13 2018/19 Var. Abs. 
Cátedra de Universidad 3,2 3,6 3,9 6 6,6 3,4 
Titular de Universidad 29 32,7 31,4 32,2 26,8 -2,2 
Cátedra de Escuela Univ. 2,1 2,5 1,5 0,9 0,5 -1,6 
Titular de Escuela Univ. 18 17,2 11,1 6,8 3,1 -14,9 
Contratado Doctor 
 
0,3 8,0 10,4 13,1 12,8 
Ayudante Doctor 
 
0,7 3,3 4,0 5,5 4,8 
Ayudante 8 4 3,8 2,3 0,6 -7,4 
Total Asociado
1 
36,8 34,8 27,7 28 35,3 -1,5 
Colaborador 
 
0,8 4,9 3,5 1,9 1,1 
Profesorado Visitante 0,3 0,4 0,6 1 1,1 0,8 
Otro
2 
2,6 2,8 3,7 4,4 5,0 2,4 
Emérito 0,1 0,1 0,3 0,5 0,4 0,3 
Notas. 
1
El total de profesorado asociado comprende al profesorado asociado y el asociado en 
CC. Salud. 
2
Otro profesorado docente comprende maestros de taller, profesorado sustituto, 
lector, otro funcionariado y otro personal docente no especificado. Fuente: INE (2020): 
cursos 1998 a 2003; MEFP (2020): cursos 2008 a 2019.  
 
La segregación del profesorado femenino ha sufrido una evolución positiva en la 
escala del profesorado funcionario (Tabla 22). En dos décadas, la segregación en las cátedras 
de universidad ha pasado de un ISp de -0,73 a -0,56. Esto se traduce, bajo la hipótesis de que 
existe el mismo número profesoras y profesores en el total del PDI, en que si en el curso 
1998/99 por cada 100 catedráticos de universidad, existían 27 mujeres; en el curso 2018/19, 
la cifra ha aumentado a 44. A pesar de ello, se observa que en los últimos cinco años (desde 
el curso 2012/13), el nivel de segregación apenas se ha visto modificado. Por otro lado, 





respecto al profesorado titular de universidad, la segregación existente, aunque es mínima, se 
mantiene constante desde hace veinte años, con pequeños avances y retrocesos. De esta 
manera, aunque con anterioridad se mencionaba que la concentración femenina en esta 
categoría había descendido desde 1998/99, el mantenimiento del ISp constata que esta 
disminución también se ha producido en los profesores varones.  
Por otro lado, en la escala del profesorado contratado laboral, se observa que en todas 
las figuras la segregación femenina era positiva. A pesar de ello, la concentración de las 
mujeres en estas, en comparación con los varones, ha descendido. Así, a escasos años de la 
creación del profesorado contratado y ayudante doctor, en el curso 2002/03, la segregación 
era positiva para las mujeres, con un ISp de 0,54 y 1,32, respectivamente. No obstante, desde 
la implantación del actual sistema de acreditación, el ISp en el profesorado ayudante doctor 
ha experimentado un descenso constante. De este modo, en el curso 2008/09 por cada 100 
varones ayudantes doctores, existían 176 mujeres. Un lustro más tarde, en el curso 2012/13, 
la cifra había descendido a las 163 profesoras, y en 2018/19, a 143. Esta tendencia también se 
ha producido en las contratadas doctoras, aunque de manera menos notable. 
 
Tabla 22 
Evolución del índice de segregación parcial, en los centros propios de las universidades 
públicas españolas, por categoría académica. Curso 1998/99 a 2018/19 
Categoría académica 1998/99 2002/03 2008/09 2012/13 2018/19 Var. Abs. 
Cátedra de Universidad -0,73 -0,71 -0,68 -0,59 -0,56 0,17 
Titular de Universidad -0,01 0,05 0,05 0,05 -0,02 -0,01 
Cátedra de Escuela Univ. -0,19 -0,1 -0,22 -0,34 -0,33 -0,15 
Titular de Escuela Univ. 0,36 0,34 0,24 0,1 -0,05 -0,41 
Contratado Doctor 
 
0,54 0,7 0,52 0,39 -0,15 
Ayudante Doctor 
 
1,32 0,76 0,63 0,43 -0,89 
Ayudante 0,76 0,76 0,66 0,52 0,17 -0,59 
Total Asociado
1 
0,03 0,01 -0,11 -0,04 0,06 0,03 
Colaborador 
 
0,57 0,48 0,4 0,18 -0,39 
Profesorado Visitante -0,29 0,01 0,31 0,12 0,22 0,51 
Otro
2 
0,39 0,54 0,48 0,52 0,60 0,21 
Emérito -0,84 -0,82 -0,53 -0,47 -0,55 0,29 
Notas. 
1
El total de profesorado asociado comprende al profesorado asociado y el asociado en 
CC. Salud. 
2
Otro profesorado docente comprende maestros de taller, profesorado sustituto, 





lector, otro funcionariado y otro personal docente no especificado. Fuente: INE (2020): 
cursos 1998 a 2003; MEFP (2020): cursos 2008 a 2019.  
 
1.4. Evolución de la segregación vertical: las cátedras de universidad 
En este apartado, de acuerdo al objeto de estudio de la presente tesis doctoral, se realiza un 
análisis detallado de la evolución de la segregación vertical, esto es, la infrarrepresentación 
femenina en la cúspide de la jerarquía universitaria, la cátedra de universidad. Para ello, en 
primer lugar, se presenta la evolución, desde el curso 1998/99 hasta la actualidad, de los 
índices de participación, concentración y la brecha de género existente. En segundo lugar, se 
atiende a la edad del profesorado catedrático de universidad y se calcula el índice de 
representación. Por último, se presenta la evolución del índice del techo de cristal (glass 
ceiling index).   
 
1.4.1. Índices de participación, concentración y brecha de género  
El número de profesorado catedrático de universidad ha sufrido un aumento desde el curso 
académico 1998/99, al igual que el total de la plantilla docente (Tabla 23). Así, se ha 
producido un incremento de 4409 cátedras. De estas, 1920 han sido ocupadas por mujeres y 
2489 por hombres. Esto es, el 43,5% y 56,5%, respectivamente. Se observa que, aunque el 
número de catedráticas aumenta de manera progresiva año tras año, el ritmo de crecimiento 
de sus compañeros varones es superior. En 2018/19, las cifras muestran la existencia de 
11354 cátedras de universidad, de las que 2714 eran mujeres y 8640 hombres.  
 
Tabla 23 
Evolución de la participación del profesorado docente e investigador en las cátedras de 
universidad, de los centros propios de las universidades públicas, por sexo. Curso 1998/99 a 
2018/19 
 
1998/99 2002/03 2008/09 2012/13 2018/19 
 
n % n % n % n % n % 
Mujeres 794 11,4 1066 12,9 1364 15,3 2213 20,3 2714 23,9 
Hombres 6151 88,6 7193 87,1 7711 84,7 8693 79,7 8640 76,1 
Total 6945 100 8259 100 9075 100 10906 100 11354 100 
Fuente: INE (2020): cursos 1998 a 2003; MEFP (2020): cursos 2008 a 2019.  





La mayor participación femenina entre el total del PDI, se ha traducido, a su vez, en 
un aumento en el número de profesoras catedráticas. No obstante, el incremento, aunque 
constate, es lento (Figura 10). Estas constituían el 11,4% del total de cátedras en el curso 
académico 1998/99. Desde entonces, y tras la promulgación de la Ley de Universidades (LO 
6/2001, de 21 de diciembre), en el curso 2002/03, el porcentaje había aumentado en 1,5 
puntos porcentuales, situándose en el 12,9%. Sin embargo, el aumento más considerable 
aconteció tras el avance en materia legislativa, con la instauración del sistema de 
acreditaciones para el acceso a los cuerpos docentes (RD 1312/2007, de 5 de octubre), y la 
creación de LOIEMH en 2007. En el periodo transcurrido desde el curso 2008/09 hasta 
2012/13, las catedráticas aumentaron en 5 puntos porcentuales. Estas pasaron de constituir el 
15,3% de las cátedras, al 20,3%. Así, en cinco años, la BG se vio reducida en 10,1 puntos. En 
2018/19, estas representaban el 23,9%, frente al 76,1% de catedráticos varones, por lo que, en 
dos décadas, la brecha ha disminuido en total en 25 puntos.  
 
Figura  10 
Evolución del índice de participación femenina en las cátedras de universidad y la brecha de 
género, de los centros propios de las universidades públicas. Curso 1998/99 a 2018/19 
 































































































































































Mujeres Catedráticas Brecha de Género 





El aumento de las académicas en la plantilla, en general, y en las cátedras de 
universidad, en particular, conlleva la reducción de la BG. Sin embargo, si se atiende a la 
evolución del IC de hombres y mujeres en las cátedras, se observa que la distancia entre 
ambos sexos se mantiene constante (Figura 11). Así, en el curso 1998/99, del total de 
mujeres, el 3,2% eran catedráticas de universidad. El porcentaje aumentaba hasta el 12% en 
el caso de los hombres.  
Una década más tarde, en el curso 2008/09, estos porcentajes eran del 3,9% y 12,4%, 
respectivamente. De este modo, el incremento femenino se ve acompañado del masculino, 
por lo que la BG se habría visto reducida en 0,3 puntos. 
En 2018/19, tras el retroceso en las tasas de concentración de ambos sexos en el 
periodo comprendido entre 2012 a 2017, se registran leves alzas. En la actualidad, el 
porcentaje de varones catedráticos superaba al de las mujeres en un 8,3% (6,6% y 14,9%, 
respectivamente); por lo que, en dos décadas, la brecha de género ha disminuido en 0,5 
puntos. 
    
Figura  11 
Evolución del índice de concentración del profesorado en las cátedras de universidad y la 
brecha de género, en los centros propios de las universidades públicas, por sexo. Curso 
1998/99 a 2018/19 
 





























































































































































Mujeres Hombres Brecha de Género 





1.4.2. La edad del profesorado catedrático 
En el curso 2018/19, la mayor presencia de mujeres catedráticas de universidad, con un 
26,9%, se producía en el profesorado de 55 a 59 años (Tabla 24). En segundo y tercer lugar, 
el 26,7% y 23,9%, tenían entre 50 a 54 años y 60 a 64 años, respectivamente. Su 
participación era inferior en el profesorado de 40 a 44 años, donde representaban el 22,9% 
del total. En el grupo de mayor edad, aquel que supera los 65 años, estas se encontraban 
infrarrepresentadas (0,77). Como caso excepcional se observa el profesorado catedrático de 
universidad menor de 39 años, donde existían siete personas, dos mujeres y cinco varones.  
 
Tabla 24 
Índices de participación y representación del profesorado catedrático de universidad, por sexo 
y rango de edad. Curso 2018/19 
Rango de edad Mujeres Hombres GR 
 
n % n %  
Total 2714 23,9 8640 76,1  
35-39 2 28,6 5 71,4 1,20 
40-44 40 22,9 135 77,1 0,96 
45-49 184 23,8 590 76,2 0,99 
50-54 554 26,7 1521 73,3 1,12 
55-59 764 26,9 2081 73,1 1,12 
60-64 704 23,9 2245 76,1 1,00 
65 y más 466 18,4 2063 81,6 0,77 
Fuente: MEFP (2020).  
 
 Constatada la menor participación femenina en el profesorado catedrático de 
universidad más joven (entre de 40 y 44 años) y de mayor edad (más de 65 años), se observa 
que la concentración de mujeres y hombres catedráticos de universidad en los rangos de 
menos de 49 años era similar (Figura 12). Las mayores diferencias, sin embargo, se aprecian 
entre quienes tenían entre 55 y 59 años, donde se agrupaba la mayor parte de las catedráticas 
con un 28,2%, superando a sus compañeros en 4,1 puntos porcentuales. En el profesorado 
mayor de 65 años, por su parte, el IC de los catedráticos era del 29,9%, frente al 17,2% de las 
mujeres.  
 





Figura  12 
Concentración del profesorado catedrático de universidad, por sexo y rango de edad. Curso 
2018/19  
 
Fuente: MEFP (2020).  
 
1.4.3. El Índice del Techo de Cristal 
En la Figura 13 se observa la participación del profesorado de ambos sexos a lo largo de la 
carrera académica. Junto a los grados A, B y C, la Comisión Europea (European 
Commission, 2019) diferencia una cuarta categoría, el grado D; no empleado, sin embargo, 
para el cálculo del ITC. Este comprende al profesorado ayudante y al personal investigador 
en formación con contrato de convocatorias competitivas (FPI, FPU y otras predoctorales). 
Los datos se representan en una gráfica “de tijera”. A medida que se avanza hacia la cúspide 
de la jerarquía universitaria, la presencia femenina va disminuyendo. En el paso previo a la 
obtención de la tesis doctoral, en el curso 2018/19, las mujeres representaban el 48,2%. Este 
porcentaje aumentaba ligeramente al 48,7% en la puerta de acceso a la carrera académica 
(grado C). No obstante, descendía en 5,6 puntos porcentuales en la promoción al grado B 
(43,1%). Por último, en las cátedras de universidad (grado A), eran el 23,9% del total del 
profesorado.   
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Figura  13 
Índice de participación del profesorado docente e investigador en la carrera académica, de 
los centros propios de las universidades públicas, por sexo y grado. Curso 2018/19 
 
Fuente: MEFP (2020).  
 
 En la última década se ha producido una evolución positiva tanto en el porcentaje de 
catedráticas, como ya ha sido analizado, como en la reducción del ITC (Figura 14). Este ha 
pasado del 2,29 en el curso 2008/09, al 1,7 en el 2018/19, con una reducción de 0,59 puntos. 
No obstante, se observa que en el curso 2014/15 se produjo un pequeño retroceso, 
aumentando en 0,2 puntos con respecto al curso académico anterior. Así, se concluye que, 
aunque positivo, el avance hacia la igualdad de oportunidades de hombres y mujeres en la 
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Figura  14 
Evolución del Índice del Techo de Cristal y la participación femenina en las cátedras de 
universidad, de los centros propios de las universidades públicas españolas. Curso 2008/09 
a 2018/19 
 
Fuente: Datos relacionados con el ITC obtenidos de Sánchez de Madariaga (2014, p. 35): 
cursos 2008/09 a 2011/12; Puy (2016, p. 49): cursos 2012/13 a 2014/15; UMyC (2021, p. 
37): cursos 2015/16 a 2018/19. Datos relacionados con las cátedras de universidad obtenidos 
de MEFP (2020): cursos 2008/09 a 2018/19. 
 
1.5. Las mujeres en los cargos unipersonales de gobierno universitarios y de gestión 
Junto a la infrarrepresentación de las académicas e investigadoras en las cátedras de 
universidad, de los datos se desprende la escasa participación de estas en los órganos 
unipersonales de gobierno (Figura 15). No obstante, se observa una tendencia diferenciada de 
acuerdo a la modalidad de acceso. Es decir, si este se produce a través de elección (rectorado, 
decanato, dirección de escuela y departamento) o por libre designación (vicerrectorado). De 
este modo, se encuentra que entre aquellos cargos que son elegidos de manera directa, bajo 
una serie de requisitos formales mínimos, tal y como establece la LOIEMH, se produce una 
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habiéndose producido un aumento de 12,1 puntos porcentuales desde febrero de 2007, 
cuando la ley de igualdad aún no había sido promulgada.  
Por otro lado, entre aquellos órganos en los que es necesaria la celebración de un 
proceso electoral previo, la participación de las mujeres no alcanzaba en ningún caso el 30%. 
Estas constituían el 29% del total de direcciones de departamentos y de decanatos y 
direcciones de escuelas en 2017. A pesar de ello, se observa una evolución positiva en la 
última década, cuando representaban el 19,3% y 16,4%, respectivamente. Por último, en la 
cúspide de la gestión universitaria, el rectorado, solo el 8% estaban ocupados por mujeres, 
habiendo aumentado desde 2007 en 2,5 puntos porcentuales.  
 
Figura  15 
Evolución del índice de participación de los órganos unipersonales de gobierno, de las 
universidades públicas españolas, por sexo y tipo de órgano. Años 2007 y 2017 
 
Fuente: UMyC (2008, p. 15): datos de 2007 y Puy (2018, p. 70): datos 2017. 
 
 Si se atiende al máximo órgano de gobierno unipersonal, esto es, el rectorado, se 
observa que las mujeres se encuentran infrarrepresentadas (Figura 16). A diferencia de su 
participación en el total de la plantilla o en las cátedras de universidad, donde ha acontecido 
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y disminuye en los diferentes cursos académicos. De este modo, en 2007, estas representaban 
el 6,5% del total de rectorados de las universidades públicas españolas. En 2010, el 
porcentaje alcanzó el 8,2%. Sin embargo, en 2015, únicamente había una mujer al cargo de 
los centros universitarios. Desde entonces, el número de catedráticas que dirigen 
universidades ha crecido, hasta alcanzar el 20% en 2020. De manera específica, en diciembre 
de 2020 eran 10 las mujeres rectoras del total de 50 universidades públicas, estas son: la 
Universidad de Granada, la Universidad de Huelva, la Universidad Autónoma de Barcelona, 
la Universidad Rovira i Virigili, la Universidad Jaume I, la Universidad de La Laguna, la 
Universidad de Valencia, la Universidad del País Vasco, la Universidad Internacional 
Menéndez Pelayo y la Universidad de Alicante.    
 
Figura  16 
Evolución del índice de participación de los rectorados de las universidades públicas 
españolas, por sexo. Años 2007 a 2020 
 
Nota. Los datos de 2020 han sido recopilados de las páginas webs del total de las 50 
universidades públicas españolas, con fecha de diciembre de 2020. Fuente: UMyC (2008, 
p.15): año 2007; Sánchez de Madariaga (2014, p. 46): años 2010 y 2012; Puy (2016, p. 59; 
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Por último, la situación se repite en la Asamblea General de la Conferencia de 
Rectores de las Universidades Españolas (CRUE, 2021), principal interlocutor entre las 
universidades y el gobierno central (Figura 17). En abril de 2021, esta se encontraba presidida 
por un varón, en concreto, el rector de la Universidad de Córdoba. Por otro lado, contaba con 
dos vicepresidentes, ambos hombres; mientras que el cargo de secretaria general era 
desempeñado por una mujer. Con respecto a las vocalías, tres de cuatro pertenecían a 
hombres. Del mismo modo, en las nueve comisiones sectoriales, órganos de asesoramiento y 
trabajo, solamente una de ellas estaba presidida por una mujer, en concreto, la Comisión 
Sectorial de Profesorado; mientras que constituían más de la mitad de las secretarías 
ejecutivas, con un 55,6% de participación.   
 
Figura  17 
Participación femenina en la Asamblea General de la CRUE 
Fuente: CRUE (2021). 
 
1.6. La evaluación del profesorado docente e investigador 
 
1.6.1. Las acreditaciones   
En el presente apartado se presentan los datos relacionados con los procesos de acreditación 
de la Aneca para el año 2020 (Aneca, 2021). Tal es el caso del programa de evaluación para 
Asamblea General 


















el acceso a las figuras de profesorado universitario contratado (programa PEP), ayudante 
doctor y contratado doctor, y para el acceso a la titularidad y cátedra universitaria a través del 
programa ACADEMIA. 
En primer lugar, se observa que a medida que va aumentando la categoría académica, 
el porcentaje de solicitudes femeninas va disminuyendo (Tabla 25). De este modo, pasan de 
constituir el 48,9% y 48,5% de las personas que requirieron acreditación para la figura de 
ayudante doctor/a y contratado/a doctor/a, respectivamente, al 44,8% en el profesorado titular 
de universidad y el 35,4% en las cátedras de universidad. Por otro lado, la diferencia de 
género en las solicitudes que se resolvieron positivamente es más alta en la acreditación al 
cuerpo de funcionariado, superando los hombres a las mujeres en 10,6 puntos porcentuales en 
el profesorado titular y 29,6 puntos en el catedrático de universidad. 
 
Tabla 25 
Distribución de solicitudes de acreditación evaluadas por la Aneca, por sexo. Año 2020 
 
Mujeres  Hombres  Total  
 
n % n % n % 
Profesorado Ayudante Doctor 
Total 1860 48,9 1944 51,1 3804 100 
Positivos 1455 48,9 1519 51,1 2974 100 
Negativos 405 48,8 425 51,2 830 100 
Profesorado Contratado Doctor 
Total 2018 48,5 2147 51,5 4165 100 
Positivos 1152 48,4 1229 51,6 2381 100 
Negativos 866 48,5 918 51,5 1784 100 
Profesorado Titular de Universidad 
Total 735 44,8 905 55,2 1640 100 
Positivos 658 44,6 818 55,4 1476 100 
Negativos 77 47 87 53 164 100 
Profesorado Catedrático de Universidad 
Total 297 35,4 541 64,6 838 100 
Positivos 244 35,2 449 64,8 693 100 
Negativos 53 36,6 92 63,4 145 100 
Fuente: Aneca (2021).  
 





La concentración de mujeres en las evaluaciones positivas es mayor que la de sus 
compañeros varones en todas las figuras, con excepción del profesorado contratado doctor, 
donde los varones superan ligeramente a las académicas en 0,1 punto porcentual (Figura 18). 
El porcentaje más elevado de solicitudes femeninas resueltas con éxito se encuentra en el 
profesorado titular de universidad, con un 80,1%. En el caso de los hombres la situación se 
repite (78,9%). Se observa que, aunque las solicitudes femeninas son una minoría, las tasas 
de éxito, entendida como el cociente entre el porcentaje de evaluaciones positivas por un sexo 
en un año y el porcentaje total de solicitudes presentadas en dicho año, por el mismo sexo en 
cuestión, es similar para ambos sexos en todas las figuras.  
 
Figura  18 
Índice de concentración de solicitudes de acreditación evaluadas, por sexo y resultado 
obtenido. Año 2020 
 
Fuente: Aneca (2021). 
 
1.6.2. Sexenios de investigación  
En el curso 2018/19, 41836 personas del cuerpo docente universitario (CDU) contaban con 
sexenios reconocidos, de los que 15149 eran mujeres y 26687 hombres (Tabla 26). De este 






































obtenido ningún sexenio. Del total del CDU, el 79,7% tenía al menos un sexenio. Sin 
embargo, menos de la mitad contaba con los sexenios óptimos, esto es, han obtenido desde la 
lectura de la tesis doctoral todos aquellos que podrían haber solicitado. Atendiendo a las 
diferencias de género, se constata que los porcentajes por sexo, que tienen al menos un 
sexenio, son similares. No obstante, la diferencia es mayor al considerar los sexenios 
óptimos, con una BG de 8,9 puntos porcentuales.  
 
Tabla 26 
Cuerpo docente de las universidades públicas con sexenios, por sexo. Curso 2018/19 
  CDU Total 
% CDU con al menos 
un sexenio 
% CDU con sexenios 
óptimos 
Total 41836 79,7 46,4 
Mujeres 15149 77,3 40,7 
Hombres 26687 81 49,6 
Fuente: MEFP (2020).  
 
 De media, las mujeres tenían 2,1 sexenios, mientras que en el caso de los varones 
estos alcanzaban los 2,5. Si se atiende a la concentración del cuerpo docente por número de 
sexenios reconocidos y sexo (Figura 19), se observa que el porcentaje de profesoras con un 
sexenio era superior al de hombres, con un 15,9% y 11,8%, respectivamente. De igual modo, 
aquellas que contaban con dos sexenios (20,2%) también superaban a sus compañeros 
(18,8%). No obstante, a partir de la acumulación de tres o más sexenios la concentración 
femenina comenzaba a descender. Evidentemente, esto puede estar relacionado con la edad y 
los años de experiencia laboral, pero no únicamente. La diferencia de género más notable se 
producía en los cinco y seis sexenios. El 5,5% y 2,1% de las mujeres se agrupaban en estas 
dos opciones, frente al 8,6% y 5,4% de varones.  





Figura  19 
Cuerpo docente de las universidades públicas con sexenios, por sexo y número de sexenios. 
Curso 2018/19 
 
Fuente: MEFP (2020).  
 
1.6.3. Sexenio de transferencia 
En 2018 la Aneca publicó la convocatoria piloto de sexenios de transferencia del 
conocimiento e innovación. A fecha de noviembre de 2020, la Comisión Nacional 
Evaluadora de la Actividad Investigadora (CNEAI) había evaluado un total 16204 
solicitudes. De estas, 5618 correspondieron a mujeres (34,7%) y 10586 a hombres (65,3%). 
El 45,8% se resolvieron positivamente. Por sexo, el 28,1% pertenecían a mujeres y el 79,9% 
a varones. No obstante, el porcentaje femenino de resultados negativos aumentaba al 40,2%, 
frente al 59,8% de hombres (Tabla 27).  
 
Tabla 27 
Solicitudes evaluadas del sexenio de transferencia, por sexo. Convocatoria 2018 
 
Mujeres  Hombres  Total  
 
n % n % n % 
Total 5618 34,7 10586 65,3 16204 100 
Positivos 2089 28,1 5340 79,9 7429 45,8 
Negativos 3529 40,2 5246 59,8 8775 54,2 
Fuente: Aneca (2020b).  














Si se atiende a cada sexo de manera aislada, se observa que, del total de mujeres 
solicitantes, el 37,2% obtuvieron evaluaciones positivas, mientras que en el caso de los 
hombres el porcentaje asciende al 50,4% (Figura 20). De esta manera, la tasa de éxito 
masculina supera a la femenina, 1,22 y 0,8, respectivamente. La baja tasa de solicitud 
femenina junto con la brecha de género existente en las solicitudes resueltas positivamente, se 
constituye como una problemática compleja. La propia Aneca (Bustelo y Salido, 2020) 
reconoció la necesidad de estudiar este sesgo de cara a las próximas convocatorias. 
 
Figura  20 
Evaluaciones positivas y negativas del sexenio de transferencia, por sexo. Convocatoria 
2018 
 
Fuente: Aneca (2020b).  
 
1.7. Discusión y reflexiones 
En el presente apartado se ha ofrecido un análisis descriptivo, desde la perspectiva de género, 
de la participación del PDI en el sistema universitario público español. Además, se ha 
prestado atención a la situación actual y evolución desde el curso 1998/99 hasta el curso 
2018/2019. La principal conclusión que se puede alcanzar es que, a pesar de que se ha 



















muestran la persistencia de un contexto caracterizado por la desigualdad de género desde 
múltiples ángulos. 
En primer lugar, la tardía incorporación de las mujeres, en igualdad de oportunidades, 
a la academia (Flecha, 1996), junto con el régimen franquista (1939-1975) y los vestigios de 
la sociedad patriarcal, produjo que a principios de los noventa las mujeres no superaran el 
30% de la plantilla (García de Cortázar y de García de León, 1997). No obstante, en los 
últimos veinte años, la jubilación del profesorado, principalmente varones, y la entrada de 
mujeres a la academia ha modificado la composición del PDI. Esto ha producido un 
acercamiento en las tasas de participación, habiendo pasado la presencia femenina del 32,7%, 
en el curso 1998/99, al 41,6% en 2018/19. Además, se traduce en una mayor representación 
de las mujeres entre el profesorado más joven. Así, el 35,4% de las académicas tiene menos 
de 45 años, frente al 25,1% de los varones. No obstante, estudios como los de Izquierdo et al. 
(2010) establecen modelos de predicción, concluyendo que los datos ofrecen una visión 
engañosa; de manera que, ante la ausencia de factores nuevos, la tendencia positiva hacia el 
equilibrio no se mantendrá, sino que la proporción de mujeres se verá reducida (pp. 250-251). 
En el segundo apartado, aunque el objeto de estudio de la presente tesis doctoral es la 
segregación vertical, de manera complementaria, se realizó un breve análisis de la 
participación actual del PDI en las diferentes ramas de conocimiento. Se constata la 
persistencia de la segregación horizontal (Castaño, 2021). Esta realidad es consecuencia de 
procesos de socialización diferenciados, en los que se interiorizan estereotipos de género, y se 
conforma la identidad personal y social (Ellemers, 2018; Ibáñez et al., 2017; Monreal y 
Martínez, 2010; Powell, 2011). Ello influye en las actitudes y expectativas que hombres y 
mujeres presentan y en la elección de estudios y carreras profesionales (Del Río y Alonso, 
2014; He et al., 2019; Jabbaz et al., 2019). Se produce, así, una sobrerrepresentación 
femenina en ramas tradicionalmente asociadas con las ideas de servicios y cuidados, 
consideradas una extensión de su rol de género. Frente a ello, estas constituyen una minoría 
en el profesorado de ingeniería y arquitectura y, aunque en menor medida, en ciencias. 
En tercer lugar, el análisis de la participación y concentración del PDI por categoría 
permite visibilizar la existencia de discriminación vertical. Hombres y mujeres participan de 
manera diferenciada en las escalas y figuras del cuerpo docente. De este modo, la presencia 
femenina es superior en el profesorado contratado laboral que en el funcionario. Es relevante 





analizar la situación desde toda su complejidad, esto es, atendiendo de manera específica a la 
situación de las académicas en cada una de las principales categorías universitarias.  
En la cátedra de universidad la evolución es positiva y constante desde 1998, aunque 
la infrarrepresentación femenina se mantiene, con un 23,9% de catedráticas. Ello, a pesar de 
que entre las figuras que requieren de acreditación previa, es en esta en la que ha acontecido 
un incremento más notorio, con 12,5 puntos. Se observa que el mayor aumento, de 5 puntos, 
se ha producido en el periodo comprendido entre 2008/09 y 2012/13, tras la promulgación de 
la LOIEMH y el Real Decreto 1312/2007, de 5 de octubre, por el que se establece la 
acreditación nacional para el acceso a los cuerpos docentes universitarios; por lo que el 
impacto de la normativa ha sido considerable. De igual modo, la concentración femenina en 
la cúspide también ha crecido, en especial durante los cursos académicos señalados. No 
obstante, el avance es lento, y durante el último quinquenio el índice de concentración se 
mantiene estable. Así, aunque la segregación de género se ha visto reducida, es en esta figura 
donde es más notable. 
Por otro lado, en el profesorado titular de universidad la situación actual es de 
paridad, habiendo aumentado la presencia de mujeres desde 1998 en 8,6 puntos porcentuales. 
Sin embargo, el crecimiento se ha visto ralentizado entre los cursos 2012/13 y 2018/19, 
aumentando solamente 1,4 puntos. La congelación de las tasas de reposición durante la crisis 
económica (Real Decreto-Ley 20/2011, de 30 de diciembre, de medidas urgentes en materia 
presupuestaria, tributaria y financiera para la corrección del déficit público) y la modificación 
de los méritos evaluables y baremos del sistema de acreditación en 2015 (Real Decreto 
415/2015, de 29 de mayo, por el que se modifica el RD 1312/2007), parecen responder a este 
estancamiento. Esto también ha influido en el descenso en el índice de concentración, en 5,4 
puntos desde 2012. A pesar de ello, la segregación es inexistente desde hace veinte años, por 
lo que las reformas llevadas a cabo también han tenido impacto en el descenso de la tasa de 
concentración de titulares hombres.  
En el profesorado contratado doctor las mujeres han aumentado 5,4 puntos. Tras un 
breve descenso (0,4 puntos) en la tasa de participación femenina entre 2008 y 2013, en los 
últimos cinco años, ha aumentado 1,1 puntos porcentuales. De este modo, se sigue 
manifestando la sobrerrepresentación de las profesoras en esta categoría, respecto a su 
participación en el total del PDI. Por otro lado, desde 2002, la tasa de concentración femenina 
en esta posición se ha incrementado 12,8 puntos. Sin embargo, el índice de segregación 





permite visualizar que de manera paralela la concentración masculina ha aumentado. Así, la 
segregación, positiva para las mujeres, ha disminuido de manera constante desde 2008, 
cuando alcanzó el punto más alto del periodo analizado.  
Por último, en la figura base del cuerpo docente acreditado, el profesorado ayudante 
doctor, la situación se presenta paradójica. Se encuentra que es la única categoría en la que la 
presencia de las mujeres ha disminuido desde el curso 2002/03, en 4,2 puntos. De este modo, 
se constata un incremento mayor, en términos absolutos, en el acceso de los hombres, a pesar 
de que las mujeres constituyan casi el 90% del aumento del PDI acontecido desde 2002. Esto 
muestra, por un lado, el efecto de las jubilaciones masculinas. Por otro lado, las profesoras se 
están incorporando a través de otras figuras caracterizadas por una mayor precariedad, en 
especial, la del profesorado asociado y sustituto. La sobrerrepresentación, no obstante, sigue 
patente, aunque se ha pasado de un GR de 1,6 en 2002/03 al 1,21 en 2018/19. Por su parte, 
aunque la concentración ha aumentado, desde 2008 la variación entre los periodos 
comprendidos es cada vez menor. Ello ha provocado que la segregación haya experimentado 
el mayor descenso de todas las figuras.  
Una mirada integral de todas las categorías académicas permite concluir la existencia 
de diferencias durante toda la trayectoria profesional, en el acceso a la carrera y, en especial, 
en el profesorado contratado doctor. Ello requiere e invita a realizar una reflexión más 
profunda acerca de tres cuestiones. Primero, se encuentra que en el profesorado titular la 
situación se mantiene estable. La tasa de participación femenina aumenta; pero sobre el total 
de académicas el porcentaje que son titulares no crece. No se produce sobrerrepresentación ni 
segregación femenina en esta figura, la presencia es acorde con respecto al total del PDI, y en 
comparación con sus compañeros varones. Esta situación permanente de paridad durante dos 
décadas, muestra que las académicas sí están promocionando a la cátedra de universidad, 
como se deduce de la mayor participación y concentración, así como de la disminución de la 
segregación en la cúspide. Por otro lado, sin embargo, el avance hacia la igualdad en las 
cátedras es lento.  
Segundo, debe considerarse en este punto la mayor acumulación de mujeres que se 
está dando en la categoría de contratado doctor. Frente al aumento de académicas en la 
plantilla docente y en las cátedras de universidad, la congelación de la situación en las 
titularidades, y una disminución en el profesorado ayudante doctor; el incremento más 
notable del índice de concentración femenino se produce en el profesorado contratado doctor. 





Además, la segregación apenas se ha visto modificada desde 2002 (0,15 puntos), lo que 
implica que este aumento en la distribución de profesoras en la figura de contratada doctora 
no está aconteciendo con la misma intensidad en el profesorado masculino. Ello parece 
indicar que las académicas están viendo paralizadas sus trayectorias en el puesto que les 
aporta una cierta estabilidad, dado su carácter indefinido, a pesar de no tratarse de la escala de 
funcionariado.  
La tercera cuestión apunta a la entrada de las académicas a la carrera. Esta se está 
produciendo a través de las figuras menos estables. Aunque el número de ayudantes doctoras 
se ha incrementado, el aumento de los hombres es superior, por lo que la tasa de participación 
femenina ha disminuido. De igual modo, la concentración de ambos sexos crece de manera 
paralela, lo que se traduce en una menor segregación. Esto puede tener consecuencias futuras 
en la evolución de la discriminación vertical. La menor entrada de mujeres en la carrera a 
través de la figura de ayudante doctor supone una menor potencial oferta de cara a la 
promoción. De igual modo, si con anterioridad ocupan puestos menos estables, los cuales, 
además, se encuentran limitados con respecto al número de horas docentes, posibilidad de 
solicitud y concesión de proyectos de investigación, desempeño de cargos de gestión, etc., 
conllevará un mayor tiempo y dedicación reunir los méritos requeridos hasta alcanzar la 
cátedra.  
En el cuarto apartado, el análisis detallado de la participación actual y la evolución de 
las mujeres en las cátedras de universidad ofrece una visión poco esperanzadora. Como ha 
sido mencionado, aunque la participación de las catedráticas ha aumentado en 8,3 puntos 
desde 1998, la concentración de estas apenas ha sufrido un incremento de 2,8 puntos. De este 
modo, la segregación vertical se ha visto reducida, y por tanto el ITC. Sin embargo, el ISp 
más alto se produce en esta categoría, con una reducción de 0,15 puntos en veinte años. Ello 
indica que el incremento de mujeres catedráticas, en términos absolutos, viene acompañado 
del aumento de varones, por lo que el ritmo de crecimiento no es el suficiente para conseguir 
una situación de equilibrio entre ambos sexos, ni en lo referido a la participación ni a la 
concentración en esta figura. 
En el quinto apartado se ha mostrado la infrarrepresentación femenina en los órganos 
unipersonales de gobierno, en especial en los cargos electos. En el rectorado -aunque la 
tendencia en la última década es positiva, con un aumento de rectoras-, el incremento no se 
mantiene constante. A pesar de todo, en 2020, se produce el porcentaje histórico más alto de 





rectoras, representando el 18% del total de 50 universidades públicas. No obstante, en 
aquellos cargos a los que se accede por libre designación, la presencia de ambos sexos es 
equilibrada. Ello indica que los centros universitarios están actuando conforme a lo 
establecido en la legislación. Por un lado, la LOIEMH, en su artículo 24 apartado d, insta a 
las administraciones educativas a “la promoción de la presencia equilibrada de mujeres y 
hombres en los órganos de control y de gobierno de los centros docentes”. Por otro lado, la 
Ley Orgánica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Orgánica 6/2001, de 21 de 
diciembre, de Universidades, recoge en su preámbulo “el establecimiento de sistemas que 
permitan alcanzar la paridad en los órganos de representación y una mayor participación de la 
mujer en los grupos de investigación”. 
Sin embargo, esta cuestión es considerada por parte del profesorado como una “doble 
moral” (Ion et al., 2013, p. 136), puesto que, como se verá en el presente estudio, no existe 
convicción acerca de la escasa presencia femenina en estos puestos, y, por tanto, sobre la 
necesidad de instaurar medidas (Diogo et al., 2020; Llorent-Bedmar y Cobano-Delgado, 
2017). Siguiendo la conclusión obtenida por Torns y Recio (2012, p. 198), se puede 
confirmar que las desigualdades no se eliminan, sino que se transforman. En esta línea, si se 
realiza un análisis detallado de las mujeres en los cargos de libre designación, se observa que 
el porcentaje de vicedecanas es mayor en los centros de los ámbitos de las humanidades y 
ciencias sociales y de la salud; sin embargo, la paridad recomendada por la legislación no se 
produce en ingenierías, arquitecturas y ciencias (Cuevas-López y Díaz-Rosas, 2015).  
Del mismo modo, se observa la existencia de lo que ha sido denominado como 
paredes de cristal (OIT, 2019), consistente en “el hecho de que las mujeres se concentren 
mayoritariamente en puestos directivos de apoyo -en contraposición a los hombres, que lo 
hacen en puestos directivos estratégicos-” (p. 49). Por lo que, las académicas que están 
dirigiendo los vicerrectorados suelen ocupar, en su mayoría, áreas relacionadas con alumnado 
y vida universitaria y sociedad (extensión universitaria, comunidad, igualdad, acción cultural, 
deporte, etc.); y, en menor medida, aquellas relacionadas con la gestión de recursos humanos 
y planificación económica (Rekalde y Cruz, 2017). Como afirma Ballarín (2005), las mujeres 
están accediendo “en equipos que pretenden ser ‹‹políticamente correctos››” (p. 189), por lo 
que los mecanismos discriminatorios se vuelven más sutiles, estableciéndose la igualdad 
como una cuestión de apariencia, más que de realidad (Morales et al., 2010). 





Por otro lado, la cuestión se presenta más compleja en los puestos electos, donde las 
mujeres continúan siendo una minoría. En ese contexto, los sesgos cognitivos (Montes-
López, 2016; Reskin, 2000; Tomaskovic-Devey y Stainback, 2007) operan con efectividad, 
manifestándose durante los procesos de elección. Por un lado, la vinculación histórica entre 
poder masculino y universidad (Almarcha et al., 1994) ha producido que los varones no 
acepten a las mujeres en los puestos de poder. Como afirmaran Fisher y Eiben (1992) hace 
tres décadas, “too many senior managers, and particularly CEOs, tend to want to pass their 
jobs along to someone who’s the image and likeness of themselves” (p. 44). El resultado es la 
reproducción homosocial u homosociabilidad (Kanter, 1977); esto es, la tendencia de los 
hombres por mantener relaciones sociales y valorar mejor a sujetos de su mismo sexo 
(Cuevas-López y Díaz-Rosas, 2015; Montes-López y O’Connor, 2019; Vázquez-Cupeiro y 
Elston, 2006). 
Por otro lado, siguen instaurados en el imaginario colectivo estereotipos que vinculan 
el poder y liderazgo -y todo lo que guarda relación con ello-, con la figura del varón (Cáceres 
et al., 2015; Ellemers, 2018; Gaete-Quezada, 2018). Por lo que, “we tend to think of a 
powerful man as a born leader and a powerful woman as an anoma” (Atwood, como se citó 
en Hatchell, 1998, p. 383). De manera inconsciente, los estereotipos y prejuicios operan en 
las actitudes y elecciones de hombres y mujeres, de acuerdo a las expectativas sociales. Se 
mantiene, así, el status quo de la estructura universitaria (Bonawitz y Andel, 2009; Stafsudd, 
2006). Como concluyera Guil (2005) acerca de las mujeres: 
 
(...) se nos permite desde hace poco más de un siglo trabajar en ámbitos públicos y 
cobrar un sueldo por ello, pero a la hora de tomar decisiones y ocupar los cargos de 
mayor responsabilidad, salario y prestigio social, se sigue eligiendo casi 
indefectiblemente a varones. (p. 15) 
 
Por último, como ya advirtieran Izquierdo et al. (2004, p. 59) hace más de una década, 
se produce un déficit informativo en los datos correspondientes a la evolución de las 
solicitudes en las acreditaciones del profesorado. De aquellos que se encuentran disponibles, 
se concluye que las tasas de éxito de las mujeres en las acreditaciones a profesorado titular y 
catedrático de universidad es muy similar a la de los hombres. A pesar de ello, el número de 
solicitudes realizadas es notablemente más bajo, en especial en las cátedras. Por otro lado, 





estas cuentan con menos sexenios de investigación reconocidos de media y llegan a saturar 
un menor número. Por último, la convocatoria piloto de sexenio de transferencia y del 
conocimiento de 2018, ha puesto de manifiesto la existencia de un sesgo de género, tal y 
como ha manifestado la propia Aneca (Bustelo y Salido, 2020). De este modo, las solicitudes 
de mujeres y la tasa de éxito de estas han sido considerablemente inferiores que las de los 
hombres. Además, López y Pereira (2021) han analizado la cuestión, concluyendo que se ha 
dotado de mayor valoración a aquellas actividades de transferencia que generan valor 
económico, frente a las de valor social, donde la participación de las mujeres es mayor.  
En conclusión, de los datos se confirma la necesidad de analizar la cuestión objeto de 
estudio desde un enfoque integral, considerando la evolución y participación actual de las 
mujeres en todas las categorías académicas. La atención exclusiva a la cúspide académica, la 
cátedra de universidad, puede estar ocasionando que se pase por alto aspectos relevantes, 
como es la reducción de la participación femenina en el profesorado ayudante doctor, la 
acumulación de profesoras contratadas doctoras o la invariabilidad de la situación de las 
titulares de universidad durante veinte años.  
Por otro lado, el desarrollo normativo llevado a cabo en materia de igualdad y 
universitaria y los esfuerzos por parte de las universidades en las medidas tomadas en los 
últimos años parecen estar teniendo un impacto positivo hacia la eliminación de la 
discriminación de género y la reducción del ITC. No obstante, las sucesivas 
modificaciones de los criterios de acreditación, junto con la existencia de factores de diversa 
índole -cuyo análisis e identificación se presenta como objetivo de la presente tesis doctoral-, 
pueden estar influyendo en la menor tasa de solicitud de las académicas en las acreditaciones 
docentes, junto con los sexenios de investigación e innovación y transferencia del 
conocimiento. Por lo que la igualdad de género en el ámbito universitario se sigue 
presentando como un reto pendiente (Gaete-Quezada, 2015; Ion et al., 2013). 
Por todo ello, en las páginas que siguen se profundiza en el fenómeno descrito en el 
presente apartado, el cual se sitúa, junto con la literatura existente, como punto de partida de 
la tesis doctoral. De este modo, se desarrolla la evidencia obtenida a través de las entrevistas 
y encuestas realizadas. Se persigue, por un lado, explorar, cualitativamente, por qué y cómo 
ocurre el fenómeno estudiado, desde las experiencias del profesorado, y, por el otro, 
determinar, cuantitativamente, la relación entre las variables y la magnitud de dicho 




fenómeno. Esta investigación se constituye como un diagnóstico de la realidad 
imprescindible para el diseño y aplicación de medidas en pro de la igualdad de género.  
 
 
2. PERCEPCIÓN Y VISIBILIZACIÓN DE LA DESIGUALDAD DE 
GÉNERO 
 
Objetivo Específico 2. Conocer y analizar las percepciones del personal docente e 
investigador en torno a la desigualdad de género y la meritocracia en el sistema 
universitario español. 
 
En este segundo capítulo de resultados se analizan las percepciones del PDI en torno a la 
desigualdad de género en el ámbito académico. Además, se profundiza en la concepción del 
sistema universitario como un ámbito meritocrático. En un primer apartado, se presentan los 
resultados obtenidos de las entrevistas. En segundo lugar, se recogen los resultados 
descriptivos de las encuestas, obtenidos a partir de los análisis estadísticos de acuerdo a las 
variables sexo, categoría académica y rama de conocimiento. En el tercer y último apartado, 
se integran los resultados obtenidos a través de ambas técnicas, las entrevistas y las encuestas, 
y se realiza un análisis reflexivo de estos.  
 
2.1. Entrevistas 
A través de las entrevistas se pretendió conocer la percepción del profesorado acerca de la 
desigualdad de género en la carrera académica. Las preguntas realizadas estuvieron 
relacionadas con la (in)visibilización de la cuestión y las creencias del profesorado sobre las 
causas que explicarían la desigual participación femenina en la cúspide de la pirámide 
universitaria. Para ello, se hizo hincapié en tres cuestiones: 
 
1. Percepción de la existencia de barreras diferenciadas durante la carrera académica 
entre hombres y mujeres. Se incidió en aspectos específicos como la 
maternidad/paternidad, la existencia de redes informales de poder o la decisión 
personal de no promocionar u ocupar cargos de gestión. 




2. Percepción de la discriminación vertical. Se consultó la opinión y valoración acerca 
de la actual participación de las mujeres en los cargos de gestión y categoría 
académica más alta, la cátedra de universidad.  
3. Percepción de las causas que explican la infrarrepresentación femenina en las cátedras 
de universidad y cargos de gestión universitarios. De manera directa, se preguntó: 
“¿Cómo explicaría el reducido número de mujeres catedráticas y en cargos de 
gestión?”. 
 
Los resultados se presentan atendiendo, en primer lugar, de manera conjunta, a la 
percepción de las barreras diferenciadas y la discriminación vertical; y, en segundo lugar, a 
los factores que, desde el punto de vista del profesorado, explicarían la infrarrepresentación 
femenina en la cúspide universitaria.  
Con el objetivo de garantizar la confidencialidad y el anonimato de las personas 
participantes, y de acuerdo a las variables de estudio contempladas, los fragmentos de 
entrevistas fueron identificados con el sexo (Hombre/Mujer), categoría académica (CU= 
catedrático/a de universidad, TU= titular de universidad, CL= contratado/a laboral) y rama de 
conocimiento (AyH= Arte y humanidades, C=Ciencias, CS=Ciencias de la salud, CCSSyJ= 
Ciencias sociales y jurídicas, IyA= Ingeniería y arquitectura). 
 
2.1.1. Percepción de barreras diferenciadas durante la carrera y discriminación vertical 
Los resultados muestran la ausencia de una tendencia homogénea en las respuestas del 
profesorado entrevistado. Se pueden diferenciar cuatro tipos de comportamientos:  
 
a. negación de la existencia de barreras diferenciadas, pero consideración de la 
influencia de factores familiares en las trayectorias de las académicas, como una 
cuestión externa a la institución; 
b. negación de la existencia de barreras diferenciadas, pero visibilización de la 
segregación vertical;  
c. negación de ambas situaciones;  
d. percepción de desigualdad de género, en general, y discriminación vertical, en 
particular.  
 




En primer lugar, se encuentran aquellas personas que, de partida, niegan la existencia 
de barreras diferenciadas entre hombres y mujeres. Sin embargo, es habitual que estas 
maticen sus respuestas. Las consecuencias derivadas de la maternidad y las dificultades de 
conciliación de las mujeres congregan el consenso de los sujetos entrevistados. Se puede 
afirmar que, de manera generalizada, todo el profesorado se muestra de acuerdo con el 
impacto negativo de factores familiares en las trayectorias femeninas. Entre estos, se 
encuentran, por un lado, aspectos biológicos de la maternidad, y, por otro, factores culturales 
relacionados con el rol del hombre ganador-de-pan y mujer ama-de-casa.  
Con respecto al primero de ellos, la maternidad, como hecho biológico, y otras 
cuestiones derivadas, como el periodo de lactancia, se sitúan como base del discurso de 
prácticamente todas las personas entrevistadas. A la hora de mencionar la existencia de 
factores que influyen de manera prioritaria en las carreras de las mujeres, coinciden en 
señalar esta cuestión. Tal y como un profesor refiere: “El tema familiar, los primeros meses, 
afecta mucho más a las mujeres. Los primeros seis meses de vida, si el bebé toma el pecho, la 
carga de la madre es brutal” (Hombre. CL. CS). El profesorado alude, de manera habitual, a 
la duración de los permisos de maternidad y paternidad. El hecho de que las madres se 
ausenten del trabajo durante más meses, hace que, durante ese tiempo, irremediablemente, el 
nivel productivo disminuya, lo que repercute en la adquisición de méritos, y, por tanto, en las 
posibilidades de promoción:  
 
 “Yo creo que no hay pegas por ser mujer o ser hombre. Lo único que es verdad es 
que el tener hijos, la baja maternal de una mujer es más larga y, vamos, no me quejo 
de eso, me quejo de lo contrario, que tendría que ser más larga. Pero al ser más larga 
también estás más ausente en la universidad y eso también te repercute a nivel 
profesional. Eso sí es verdad”. (Mujer. CL. CS) 
 
Por otro lado, se mencionan las dificultades de conciliación de la vida personal, 
familiar y laboral, como una cuestión cultural. Esta es consecuencia de las mayores cargas 
reproductivas asumidas por parte de las mujeres, dado el tradicional rol de amas de casas y 
cuidadoras. La dinámica consiste en hacer hincapié en que las dificultades no provienen de la 
universidad, sino que dependen de las circunstancias personales de cada individuo, 
internalizando la responsabilidad del éxito académico. A pesar de ello, en el imaginario 




colectivo, sobre todo en el masculino y de categorías superiores, está instaurada la idea 
basada en una evolución hacia patrones más igualitarios en la asunción de las 
responsabilidades domésticas y de cuidados, en comparación con décadas anteriores. Tal y 
como comentan dos participantes: 
 
“Probablemente sí, pero, desde mi punto de vista, no son barreras locales de la 
universidad. Son factores externos, que los hay, socialmente las dificultades de la 
conciliación, que afectan más a las mujeres que los hombres. Eso es cierto”. (Hombre. 
TU. CS) 
“No, no, no puedo situarme en esa situación, pero seguramente hay más dificultad 
para la mujer que para el hombre. Se trata de una discriminación laboral, la 
conciliación familiar es un tema cultural. Pero, poco a poco, es verdad, que con las 
nuevas generaciones cambia un poco, tengo esa impresión, aunque no lo sé. Es difícil 
cambiar eso porque hace siglos que esa división existe”.  (Hombre. TU. C) 
 
Un segundo grupo está conformado por quienes, aunque no creen que existan factores 
que afectan de manera diferenciada en las carreras de hombres y mujeres, sí perciben la 
escasez de académicas en la cúspide universitaria. No obstante, a pesar de confirmar que 
conocen los datos, incluso hacer referencia a ellos, insisten en que en su contexto más 
próximo esta situación no se produce. Se trata de una realidad que se muestra ausente en su 
cotidianidad, por lo que niegan conocer posibles situaciones de desigualdad, así como las 
causas que explicarían el fenómeno. Tal y como un catedrático de universidad comentaba al 
ser consultado por la cuestión:  
 
 “Mi idea es que no, hasta cargos altos, mi idea es que no. Pero luego veo las 
estadísticas y veo que están, pero mi percepción es no. Lo que sí que he visto siempre 
es el rectorado, pero por mi parte no he percibido nunca ese problema, pero luego veo 
las estadísticas y está”. (Hombre. CU. CCSSyJ) 
 
En tercer lugar, se encuentran aquellas personas que muestran una mayor sensibilidad, 
concienciación y visibilización de la existencia de mayores dificultades para las mujeres 
durante la carrera, así como de la discriminación vertical. Estos discursos, aunque no son 




exclusivos de las profesoras, suelen aparecer en mayor medida en el colectivo femenino que 
entre los varones. Tal y como una de ellas afirma de manera contundente:  
 
“Yo creo que nosotras estamos discriminadas doblemente, por ser mujeres, es 
evidente, y porque al acceder a los puestos de poder, claro, fíjate, cuando hice la 
oposición a catedrática competí con otros tres hombres y me evaluaron cinco 
hombres. Claro, porque creo que fui la segunda o tercera catedrática de España, 
entonces es un mundo absolutamente machista en el cual no se ponen en el lugar de”. 
(Mujer. CU. CCSSyJ) 
 
En cuarto lugar, se encuentra el grupo de profesorado que niega cualquier atisbo de 
desigualdad de género en la academia. El argumento utilizado se basa en la mayor 
meritocracia del sistema universitario, en comparación con el mercado de trabajo. Así, se 
considera que los procesos de acreditación y promoción son objetivos, neutros al género, por 
lo que el éxito académico es consecuencia de la dedicación y el esfuerzo personal. Se 
constata el síndrome de la abeja reina en aquellas profesoras pertenecientes a categorías 
superiores, el cual será explicado en páginas posteriores: 
 
“Yo lo entiendo, pero, a ver, fuera, en otros campos, sí que ves que mayoritariamente 
puede haber hombres o mujeres por distintas razones, pero ya te digo que, en mi 
experiencia, nunca he tenido ninguna barrera ni ningún privilegio por ser mujer, por 
género”. (Mujer. TU. C) 
 
Además, otro de los discursos recurrentes, junto con la meritocracia, es el que hace 
referencia al sistema universitario como un ámbito igualitario. Parte del profesorado 
considera que prácticas discriminatorias que sí existen en la sociedad no se reproducen en la 
academia. A modo de ejemplo, mencionan la desigualdad salarial, la existencia de un sesgo 
hacia las madres trabajadoras o conductas de discriminación indirecta, como la 
infravaloración de las mujeres, entre otros. En esta línea, dos entrevistados afirman: 
 
“Como tampoco tengo muy claro que eso esté pasando en la sociedad en general... 
Entonces, ¿se le da menos voz a una mujer o menos tiempo?, no. Si eso es así, en la 




universidad no está pasando. Si, por ejemplo, el otro día que escuchaba lo de siempre, 
que en las contrataciones se pregunta a la mujer si tiene pensado casarse, tener hijos, 
en la universidad eso no pasa”. (Hombre. CL. CCSSyJ) 
“Yo creo que estamos, por suerte, dentro de los ámbitos donde no hay diferencias de 
salarios entre hombres y mujeres y cosas de ese tipo, y en teoría, digamos, podemos 
movernos dentro de los distintos aspectos con relativa facilidad”. (Mujer. TU. AyH)   
 
2.1.2. Percepción de las causas de la segregación vertical 
Cualquiera que fuese el escenario encontrado, de los cuatro planteados en el apartado 
anterior, se consultó a las personas entrevistadas acerca de los posibles factores que podrían 
explicar la infrarrepresentación femenina, en las cátedras de universidad y cargos de gestión, 
desde su punto de vista. Aclarar que en esta parte de la entrevista no se pretendía profundizar 
en las propias experiencias de los sujetos, sino conocer su opinión y percepción acerca del 
fenómeno estudiado, aunque en su caso en particular no lo hubiera experimentado. Es decir, 
incluso si negaban que la segregación vertical existiera, la entrevistadora se apoyaba en 
documentos gráficos con datos estadísticos, y, tras ello, solicitaba una opinión.  
No es posible establecer una relación directa entre la posición adoptada (mayor o 
menor visibilización) y el argumento planteado. En ciertas ocasiones, ante la negación de 
cualquier tipo de discriminación, se aludía a la decisión personal de las mujeres de no estar en 
puestos de poder. No obstante, este mismo factor, en ocasiones, era mencionado por personas 
que, además, hacían referencia a otros de diferente índole. A pesar de ello, sí se pueden 
delimitar dos grupos, según el grado de percepción de la cuestión y el tipo de causa señalada.  
Primero, aquellas personas que niegan la discriminación vertical suelen aludir, por un 
lado, a un efecto temporal y, de manera complementaria, a la participación acorde de las 
mujeres con respecto a su presencia en el total de la plantilla. Por otro lado, además, se 
refieren factores individuales de estas (características personales y decisión propia de no 
promocionar). En este tipo de discursos es más común encontrar casos de hombres 
funcionarios, sin diferencias notables por ramas de conocimiento. Segundo, se encuentra el 
grupo de participantes, en su mayoría mujeres contratadas y titulares de universidad 
pertenecientes a campos feminizados, que perciben y visibilizan la cuestión, haciendo 
referencia a la existencia de redes de poder y características individuales, consecuencia de 
factores sociales, como la socialización diferenciada, los estereotipos y roles de género. 




Argumentario de quienes niegan la discriminación vertical 
A las personas que niegan la discriminación vertical, se les presentaron los datos estadísticos 
y se les consultó por las causas que explicarían los menores porcentajes de mujeres en las 
categorías más altas. Los sujetos entrevistados aludieron, por un lado, al efecto temporal y a 
la proporción de las mujeres en la plantilla docente; y, por otro lado, a las características 
individuales y autoexclusión de las propias académicas.  
La necesidad del paso del tiempo y la proporcional participación de las mujeres en los 
altos cargos, respecto a su participación entre el total del PDI, se constituyen como las 
respuestas más frecuentes para justificar la infrarrepresentación femenina en la jerarquía 
organizacional. Así, la tardía incorporación de las profesoras a la universidad, en 
comparación con los hombres, explicaría la desigual participación de género en las cátedras 
de universidad y, consecuentemente, en los rectorados. El profesorado que esgrimió esta 
explicación se encuentra totalmente convencido de ello, manteniendo que, en el futuro, de 
manera automática, se producirá una paridad numérica en la cúspide. De este modo, afirman 
que, en la actualidad, el porcentaje femenino en estos puestos es acorde con la representación 
de mujeres entre el total de la plantilla. Tal y como refiere un profesor: 
 
“Tengo una explicación que, para mí, es muy clara. Los altos cargos de una empresa, 
los ejecutivos, o en la universidad el cargo de rector, suele tomarlo una persona con 
una cierta edad. Entonces, yo creo que la igualdad de la mujer está llegando, pero con 
cierto retraso, no es instantánea en todas las generaciones, sino que va subiendo. Por 
ejemplo, si miramos el número de catedráticas por edades, en el número cercano a la 
jubilación prácticamente hay muy pocas, entre ellas nuestra rectora, pero si vamos a 
edades más jóvenes pues empieza a haber más. Cuál es mi foto de futuro: cuando 
estas generaciones en la que ya hay una igualdad lleguen a la jubilación, desde mi 
punto de vista, en todos los ámbitos de la sociedad, los cargos de importancia serán 
equiparables o incluso es posible que haya más mujeres, porque siempre las he 
considerado en algunos aspectos más capaces”. (Hombre. CU. IyA) 
 
Por otro lado, las características individuales y la decisión personal de las propias 
mujeres, son otros de los argumentos más reiterados. Las profesoras son consideradas como 
personas con menos ambición, motivación y gusto por el poder, en comparación con los 




varones: “También puede ser un tema de poder, que no les interese los círculos de poder”. 
(Hombre. CL. CS). Se trataría de características inherentes a la naturaleza femenina, que las 
llevaría a no presentar interés por ascender en la carrera, y priorizar la esfera familiar frente a 
la profesional. La consecuencia directa sería la decisión personal de no promocionar o 
presentarse a cargos de gestión:  
 
“Hombre, aunque esto no suene bien, yo sí he detectado que la mujer tiene en general 
menos ambición que el hombre, pero, es que eso no es políticamente correcto. Pero 
creo que la mujer, en general, tiene otros valores, que ahora se están extendiendo al 
hombre, cosa que yo no entiendo muy bien. Todo esto de la conciliación, el que 
quiero estar con mis hijos, que si no sé qué. Esto es lo que dicen mis estudiantes, lo 
que dicen mis estudiantes de doctorado, y lo que dicen mis hijos, y yo no lo entiendo 
muy bien. Pero bueno, por ahí va el mundo”. (Hombre. CU. IyA) 
 “Hay una cosa que es que eso es así, la mujer es poco o es menos, digamos, no es 
competitiva, la mujer por naturaleza tiene una serie de valores y además los asume, 
como es el cuidado de los padres, el cuidado de los hijos, eso lo asumen”. (Mujer. CL. 
CCSSyJ) 
 
En contraste con la falta de capacidad femenina para desempeñar puestos de poder o 
liderazgo, otro de los discursos recurrentes, en este caso por parte de los varones, son 
aquellos en los que se alude a la mayor inteligencia de las académicas. Este grupo de 
profesorado viene a explicar que las mujeres, conocedoras de la implicación, tiempo y 
esfuerzo que conlleva este tipo de cargos y puestos, y la escasa compensación que supone, 
prefieren renunciar a ellos. En cierta manera, desde la generalización, vienen a decir que las 
mujeres saben vivir mejor la vida, priorizando, desde su punto de vista, lo que es realmente 
importante: la familia. Incluso existen casos en los que los hombres entrevistados manifiestan 
arrepentirse de haber ocupado ciertos cargos de gestión universitaria. Dos de estos 
académicos afirmaban: 
 
“Simplificando, creo que sois bastante más inteligentes que nosotros. Es decir, que 
llega un punto que le pedís, esto es una carrera muy competitiva, y el tema de Aneca 
lo está haciendo muy competitivo, una competencia que lo ves y no sabes hasta qué 




punto merece la pena. Entonces, si tú ya tienes un puesto de trabajo, vas haciendo tu 
trabajo, el siguiente plus para acceder a la cátedra es un esfuerzo que a lo mejor tú 
dices, ‛no me compensa’. Entonces, por eso digo que sois más inteligentes, decís ‛voy 
a vivir, -por las condiciones, por lo que sea, tenéis familia-, creo que merece la pena 
esto mejor que lo otro”. (Hombre. TU. CCSSyJ) 
“Yo ahora no volvería a ser Vicerrector, por ejemplo, porque considero que al final le 
dedicas mucho tiempo a cosas que al final no han sido tan importantes. No lo sé, igual 
son más inteligentes. ¡No, de verdad, eh! Un cargo en la universidad no es un tema 
económico, yo ahora gano más en la universidad que cuando era Vicerrector, y no 
hago transferencia ni nada”. (Hombre. CU. C) 
 
Argumentario de quienes perciben la discriminación vertical 
En un segundo grupo se encuentra el profesorado que es consciente de la existencia de 
discriminación vertical en la universidad, tiene una idea bastante sólida acerca de los factores 
que pueden estar influyendo en que se produzca tal situación. Entre ellos se diferencian las 
características individuales de las mujeres y la decisión personal de no promocionar, 
consecuencia de factores sociales, como la socialización diferenciada en el seno de una 
sociedad patriarcal, los estereotipos y roles de género; junto con las redes masculinas de 
poder. 
En primer lugar, al igual que el anterior grupo, incluso entre aquellas personas que 
muestran una visibilización del problema, se suele aludir a las características personales y a la 
propia decisión de las mujeres de no promocionar. Sin embargo, la diferencia esencial se 
encuentra, por un lado, en que estas integran el enfoque social, incluyendo la variable 
relacionada con la educación diferenciada. Por otro lado, estos discursos se presentan en 
mayor medida en el colectivo femenino, mientras que los hombres son más proclives a 
señalar el asunto como un hecho natural.  
Sin embargo, las académicas suelen especificar que no se trata de una cuestión 
biológica, sino consecuencia de procesos de socialización a través de los cuales, desde la 
infancia, hombres y mujeres son educados con patrones, valores, aspiraciones y expectativas 
diversas. Por lo que, tal y como dos entrevistadas refieren, ello provocará que, en ocasiones, 
las profesoras tengan menos ambición y sentido de la competitividad, y niveles más bajos de 
confianza a la hora de aspirar a promocionar a cargos y puestos de responsabilidad. Estas 




insisten en la necesidad de enfocar la cuestión desde su naturaleza social, por lo que puede 
ser modificada a partir de patrones educativos igualitarios en la familia, así como a través de 
la aplicación de medidas como la mentoría:  
 
“Yo creo que, lo digo por propia experiencia, una escasez de ambición previa o de 
unos objetivos previos marcan mucho. Si tú ya has empezado de entrada en esa 
carrera con el deseo de llegar desde primera hora se haría. Yo creo que es como 
contentarte, la mujer tiende más a, no sé, a renunciar de entrada a esos puestos. Falta 
ahí algo de competitividad, pero como cuestión cultural, de un plano menos agresivo, 
no creo que es biológica. Creo que podría dar incluso la vuelta, en otra época. Es 
como la aspiración que te planteas desde niña que no estaba dentro de tus 
pretensiones, entonces como no es un objetivo que te hayas planteado, pues no lo 
buscas tanto. Si te has marcado en mi generación el objetivo de trabajar para tu casa, 
que tu madre no trabajó, ser universitaria, tú tienes unos límites más básicos y con eso 
ya estás tan satisfecha y no estás viéndote como algo que no te has visto antes, no lo 
buscas. Eso creo que irá progresando, supongo”. (Mujer. TU. CS) 
“Lo único que concedo, pero hay que entender de dónde viene, y no actuar sigue 
siendo consolidar la desigualdad existente, es que las mujeres tienen infraconfianza, 
porque nos han socializado de esta manera. Mujeres que estarían en condiciones de 
optar a un determinado puesto, igual esperan el turno porque creen que tienen que 
acumular más publicaciones o demostrar más, y un hombre con un currículum 
equivalente se lanzará antes a la piscina, aunque sea por probar. Esto es algo que se 
puede trabajar, no poner la responsabilidad en las mujeres, sino entender de dónde 
viene eso, a través de programas de mentoring, un acompañamiento diferente, para 
hacer ver que sí, que el currículum ya está para presentarse, y son incluso políticas de 
coste bajo” (Mujer. CL. CCSSyJ) 
 
En segundo lugar, otra de las consecuencias de una socialización diferenciada es la 
existencia de los estereotipos y roles de género. Todo ello acontecido en una sociedad con un 
carácter patriarcal y machista: “Si hay una razón es esta, una forma de organizar la sociedad 
que viene del pasado, pero que todavía hemos heredado, que distribuye los roles sociales de 
un modo que discrimina a las mujeres” (Hombre. CU. CCSSyJ). El profesorado indica que 




estas preconcepciones sociales se reproducen en el seno de las universidades: “Yo creo que la 
universidad no está a espaldas de la sociedad, estamos en una sociedad machista y yo creo 
que eso es un reflejo. Evidentemente la universidad sigue teniendo las mismas trabas, no 
tanta como la sociedad, pero hay” (Hombre. TU. CCSSyJ). Por lo que a las mujeres se les 
asigna una serie de características, actitudes y aptitudes, por el hecho de ser mujeres. Estas 
son interiorizadas por las personas y, a veces, operan de manera inconsciente, obstaculizando 
o paralizando las trayectorias de las académicas: 
 
“Creo que todavía vivimos en una sociedad patriarcal y muy machista, donde hay 
cierta tendencia a pensar, y yo creo que algunas mujeres incluso lo piensan, que los 
hombres pueden desarrollar mejor ese tipo de cargos, sobre todo de gestión. A eso, 
añadiéndole esa otra idea, que yo creo podríamos empezar a cambiar, de que como 
tienen menos responsabilidades familiares pues pueden dedicarse más a las cuestiones 
relacionadas con el trabajo. Es decir, que entre tener una rectora y tener un rector pues 
a lo mejor la rectora tiene más dificultades para desarrollar su tarea”. (Mujer. CL. 
AyH) 
 
En tercer lugar, otra de las razones apuntada por el profesorado, es la existencia de 
grupos de poder y la influencia que estos pueden ejercer sobre aspectos relacionados con la 
promoción. Estos grupos de poder han estado conformados tradicionalmente por varones, por 
lo que se trata de una dinámica que se continúa repitiendo en la actualidad. Alianzas entre 
hombres que se ayudan y apoyan entre ellos, en detrimento de las mujeres. Tal y como una 
profesora contratada laboral afirmaba: 
 
“Lo que no tiene justificación alguna son todos los que son puestos de 
responsabilidad, porque esto no va de méritos. Los méritos hay unos que son básicos 
y que hay tanta gente, hombres y mujeres, que los cumple. Luego, qué son, redes de 
confianza, que tienes más confianza con unos que con otras y qué casualidad que ahí 
vuelve a aparecer el capital homosocial masculino. Vamos a ponerle nombre, el 
problema no es que no haya mujeres, el problema es que no las veis o no son vuestros 
colegas”. (Mujer. CL. CCSSyJ) 
 




De este modo, se pone en cuestión la supuesta meritocracia y objetividad del sistema 
universitario. Parte del profesorado afirma que estos mecanismos operan, de manera habitual, 
sutilmente. Por lo que, las redes masculinas no son percibidas por las propias mujeres. Al 
consultar la opinión sobre la baja presencia femenina en las cátedras, un profesor titular de 
universidad aludía de manera directa a la influencia y preferencia de los varones por otros 
varones, incluso durante los concursos, lo que limita el acceso y promoción de las 
académicas: 
 
“Bueno, porque hay mecanismos de poder que limitan y dificultan el acceso a las 
mujeres. En esos mecanismos de manera consciente, y en muchos casos inconsciente, 
siguen operando estereotipos de género que de algún modo normalizan situaciones 
esencialmente discriminatorias, por parte de quienes participan en esos procesos. 
Cuando se convoca una plaza, como hay menos mujeres catedráticas que hombres 
catedráticos, va a ser más fácil hacer un tribunal con hombres catedráticos, y entre los 
candidatos puede haber igual número de hombres que de mujeres, pero de algún modo 
debe existir, es algo que no puedo probar científico, pero debe existir algún 
mecanismo psicológico que lleva a que se sigan promocionando a más hombres que a 
mujeres. Porque ahora en determinados niveles universitarios ya hay los mismos o 
más mujeres que hombres, entonces, si no suben es porque hay algún tipo de barrera. 
En algunos casos esas barreras son más o menos conscientes por parte de quienes las 
establecen, en otros casos no”. (Hombre. TU. CCSSyJ) 
 
2.2. Encuestas 
Seis ítems aportan información sobre la percepción y visibilización de la desigualdad de 
género en el mercado laboral, en general, y en el sistema universitario, en particular. Se 
deseaba conocer la opinión del PDI acerca de la meritocracia del sistema universitario, así 
como contrastar si este es consciente de la existencia de dificultades diferenciadas por sexo 
durante las trayectorias académicas y de la discriminación vertical, como situación específica. 
Las preguntas realizadas fueron: 
 
Ítem 1. En su opinión, ¿cree que existen más barreras para las mujeres que para los 
hombres en el mercado laboral español? - Sí/No/Ns_Nc 




Ítem 2. ¿Cree que el sistema universitario es más meritocrático que el mercado laboral en 
general? - Sí/No, el mercado es más meritocrático/No, ambos por igual/Ns_Nc 
Ítem 3. ¿Cree que las dificultades que pueden surgir durante su carrera académica afectan 
igualmente a sus colegas del sexo opuesto? - Sí/No/Ns_Nc 
Ítem 4. ¿Tienen profesores y profesoras las mismas dificultades para acceder a la carrera 
académica? - Sí/No/Ns_Nc 
Ítem 5. ¿Tienen profesores y profesoras las mismas dificultades para promocionar en la 
carrera académica? - Sí/No/Ns_Nc 
Ítem 6. En la actualidad la presencia de mujeres en cargos de gestión en la universidad 
es: Mucha/Bastante/Adecuada a su participación entre el total del PDI/Poca/Muy 
poca/Ns_Nc 
 
En las próximas páginas se ofrece un análisis descriptivo de los resultados de la 
encuesta. Aquella persona interesada en acudir directamente a la integración de los 
principales hallazgos obtenidos a través de ambas técnicas (la entrevista y la encuesta) y al 
análisis reflexivo, puede pasar al apartado 2.3. Las variables consideradas en el análisis de los 
resultados, de acuerdo al objetivo general de la investigación, fueron: sexo, categoría 
académica y rama de conocimiento. Estos se presentan en tres grupos: percepción de la 
meritocracia (ítems 1 y 2), percepción de dificultades diferenciadas por sexo en la carrera 
académica (ítems 3 y 4) y percepción de la discriminación vertical en la universidad (ítems 5 








Figura  21 
Esquema-guion de los resultados de las encuestas 
 
 
2.2.1. El sexo 
 
Percepción de la meritocracia en la universidad  
En primer lugar, la mayor parte de la muestra encuestada considera que en el mercado laboral 
existen más barreras para las mujeres que para los varones, en un 75,5% de los casos (Tabla 
28). El porcentaje de quienes no están de acuerdo desciende al 16,4%. Existe una relación 
significativa entre esta variable y el sexo. El porcentaje de mujeres que responde 
afirmativamente a la cuestión supera al de los varones en 13,8 puntos porcentuales (82,5% y 
68,7%, respectivamente). Consecuentemente, los profesores que niegan la existencia de 
mayores dificultades para las mujeres, casi duplican a estas (21,6% y 11,1%). 
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Percepción de la desigualdad de género en el mercado laboral, por sexo  
Ítem 1. ¿Cree que existen más barreras para las mujeres que para los hombres en el 
mercado laboral español? 
 Ns/Nc No Sí Total 
Sexo n % n % n % n % 
Hombres 68 9,8 150 21,6 478 68,7 696 100 
Mujeres 43 6,4 75 11,1 558 82,5 676 100 
Total 111 8,1 225 16,4 1036 75,5 1372 100 
*
p-valor <0,05, significativa al 95%. 
 
En segundo lugar, casi la mitad del profesorado considera que el sistema universitario 
es más meritocrático que el mercado laboral en general, en un 43,7% de los casos (Tabla 29). 
No obstante, 3 de cada 10 personas encuestadas, el 30,9%, afirman que las mismas prácticas 
discriminatorias se observan tanto en la universidad como en el mercado de trabajo (“ambos 
igual”). En última posición, el 11% cree que en el mercado laboral el mérito tiene mayor peso 
que en la academia. Atendiendo a las respuestas de hombres y mujeres, no se aprecian 
diferencias significativas por sexo. La proporción de profesoras que señala ambos espacios 
como igual de discriminatorios, supera a la de los varones, 33,9% y 28%, respectivamente. 
Por su parte, los hombres sostienen una mayor meritocracia del sistema universitario frente al 
mercado laboral, superando a sus compañeras en 6,4 puntos porcentuales. En ambos casos la 
concentración en la opción que contempla al mercado de trabajo como más meritocrático es 
reducida: 11,2% de hombres y 10,8% de mujeres.   
 
Tabla 29 
Percepción de la universidad como sistema meritocrático, por sexo  
Ítem 2. ¿Cree que el sistema universitario es más meritocrático que el mercado laboral en general? 
 Ns/Nc Sí No Ambos igual Total 
Sexo n % n % n % n % n % 
Hombres 97 13,9 326 46,8 78 11,2 195 28 696 100 
Mujeres 101 14,9 273 40,4 73 10,8 229 33,9 676 100 








Percepción de dificultades diferenciadas por sexo en la carrera académica 
La pregunta que reúne un mayor grado de consenso, en las respuestas de la muestra, es 
aquella en la que se consulta la opinión sobre la existencia de dificultades diferenciadas a lo 
largo de las trayectorias académicas del profesorado, con respecto a los/as colegas del sexo 
opuesto (Tabla 30). El 55,2% considera que estas no afectan por igual a hombres y mujeres, 
frente al 35,6% que sí lo cree. La relación entre el sexo y la percepción de barreras 
diferenciadas es significativa. 6 de cada 10 académicas consultadas, el 62,3%, creen que las 
dificultades que afrontan difieren de las de sus compañeros varones. No obstante, el 43,5% de 
profesores afirma encontrar las mismas barreras que las mujeres. 
 
Tabla 30 
Percepción de barreras diferenciadas para hombres y mujeres, por sexo  
Ítem 3. ¿Cree que las dificultades que pueden surgir durante su carrera académica 
afectan igualmente a sus colegas del sexo opuesto? 
 Ns/Nc No Sí Total 
Sexo n % n % n % n % 
Hombres 57 8,2 336 48,3 303 43,5 696 100 
Mujeres 69 10,2 421 62,3 186 27,5 676 100 
Total 126 9,2 757 55,2 489 35,6 1372 100 
*
p-valor <0,05, significativa al 95%. 
 
Al consultar específicamente acerca del acceso a la carrera académica, se observa la 
ausencia de un acuerdo generalizado (Tabla 31). El 50,9% afirma que las dificultades para 
hombres y mujeres son las mismas; mientras que el 43,7% cree que existen diferencias en 
función del sexo. Al comparar las respuestas otorgadas por varones y mujeres, se constatan 
diferencias estadísticamente significativas. Más de la mitad de las académicas cree que las 
dificultades encontradas al acceder no son las mismas para ambos (51,6%), mientras que este 
porcentaje cae al 35,9% en el caso de los varones. Entre aquellas personas que afirman que la 
dificultad es similar para ambos, la presencia masculina supera a la femenina en 15,1 puntos 
porcentuales. 
  





Percepción de la desigualdad de género en el acceso, por sexo  
Ítem 4. ¿Tienen profesores y profesoras las mismas dificultades para acceder a la 
carrera académica? 
 Ns/Nc No Sí Total 
Sexo n % n % n % n % 
Hombres 40 5,7 250 35,9 406 58,3 696 100 
Mujeres 35 5,2 349 51,6 292 43,2 676 100 
Total 75 5,5 599 43,7 698 50,9 1372 100 
*
p-valor <0,05, significativa al 95%. 
 
Percepción de la discriminación vertical en la universidad 
Otro de los aspectos analizado de manera específica fue la percepción sobre la existencia de 
discriminación vertical. Además, se abordó desde un doble enfoque: la promoción a las 
categorías académicas superiores, y, la presencia femenina en los cargos de gestión. Por un 
lado, el 50,1% del profesorado considera que hombres y mujeres afrontan dificultades 
diferentes durante la promoción (Tabla 32). De este modo, existe un mayor grado de 
consenso que en la cuestión anterior, al hacer referencia al momento del acceso. No obstante, 
un 44,3% afirma que las barreras para ambos sexos son las mismas. Se constata una relación 
entre la variable sexo y la percepción de la discriminación vertical. Las mujeres, en un 60,4% 
de los casos, se concentran principalmente en la opción relacionada con la desigual existencia 
de dificultades en la promoción, superando a los profesores en 20,2 puntos porcentuales. Sin 
embargo, el 54% de estos cree que las dificultades son las mismas para ellos y sus 
compañeras. 
 





Percepción de la desigualdad de género en la promoción, por sexo  
Ítem 5. ¿Tienen profesores y profesoras las mismas dificultades para promocionar en la 
carrera académica? 
 Ns/Nc No Sí Total 
Sexo n % n % n % n % 
Hombres 40 5,7 280 40,2 376 54 696 100 
Mujeres 36 5,3 408 60,4 232 34,3 676 100 
Total 76 5,5 688 50,1 608 44,3 1372 100 
*
p-valor <0,05, significativa al 95%. 
 
Por otro lado, acerca de la percepción de la discriminación vertical en los cargos de 
gestión, un tercio del profesorado, el 34,3%, percibe una elevada presencia femenina en estos 
(Tabla 33). El porcentaje de personas que afirma que la presencia es adecuada, en función de 
su participación entre el total de la plantilla, es similar, con un 33,9%. No obstante, solo el 
28,4% valora que esta es muy poca o poca. La relación entre esta variable y el sexo es 
significativa, siendo la percepción de la infrarrepresentación femenina superior entre las 
académicas. Estas se concentran en mayor medida es las opciones de respuesta “muy 
poca/poca”, superando a sus compañeros en 18,4 puntos. En la opción intermedia, aquella 
que señala la presencia como “adecuada”, el porcentaje de varones es superior (38,6% y 29%, 
respectivamente). Entre quienes creen que las mujeres en cargos de gestión son bastantes o 
muchas, se distribuye el 38,7% del profesorado masculino y el 29,9% del femenino. 
  
Tabla 33 
Percepción de la segregación vertical, por sexo  
Ítem 6. En la actualidad la presencia de mujeres en cargos de gestión en la universidad es: 
 Ns/Nc Muy poca/poca Adecuada Bastante/Mucha Total 
Sexo n % n % n % n % n % 
Hombres 24 3,4 134 19,3 269 38,6 269 38,7 696 100 
Mujeres 23 3,4 255 37,7 196 29 202 29,9 676 100 
Total 47 3,4 389 28,4 465 33,9 471 34,3 1372 100 
*
p-valor <0,05, significativa al 95%. 
 




2.2.2. Las categorías académicas 
En este apartado, se presenta el análisis de acuerdo a las variables sexo, categoría académica 
e ítems relacionados con la percepción de la desigualdad de género en la academia. El interés 
residió en constatar la existencia o no de diferencias en la opinión del profesorado según 
categoría académica, y si, además, estas se constituyen como una cuestión de género. De esta 
manera, se realizó un triple análisis de relaciones y se calculó el grado de asociación entre 
variables. Se contrastó la significancia estadística de la relación entre las variables:  
 
(1) categoría académica y percepción de la desigualdad  
(2) sexo y percepción de la desigualdad, según categoría académica  
(3) categoría académica y percepción de la desigualdad, según sexo  
 
Percepción de la meritocracia en la universidad  
De manera generalizada, el profesorado de todas las categorías afirma en más del 70% de las 
ocasiones que las dificultades en el mercado laboral son mayores para las mujeres. El 
porcentaje más alto corresponde al profesorado contratado, con un 77,1%. Por su parte, el 
profesorado catedrático es aquel que en mayor medida niega la cuestión planteada, en un 
19,4% de los casos. Sin embargo, no se observa relación significativa entre la categoría 
académica y la percepción de mayores barreras en el mercado laboral para las mujeres (Tabla 
34). 
En segundo lugar, atendiendo a la relación entre la variable sexo y la percepción, 
según la categoría académica, existen diferencias estadísticamente significativas entre los 
hombres y mujeres contratadas y titulares. En el profesorado contratado, los varones se 
concentran en mayor medida que sus compañeras en la respuesta negativa (22,7% y 10,2%, 
respectivamente). Por su parte, en el profesorado titular se producen las diferencias más 
notables por sexo: las mujeres titulares que confirman la existencia de desigualdad de género 
en el mercado de trabajo superan a los hombres en 18,2 puntos porcentuales.  
Por último, no se produce una relación significativa entre la categoría académica y la 
variable analizada, según sexo. Entre el profesorado masculino, los catedráticos son quienes 
perciben en mayor medida la desigualdad de género laboral (73,3%). Sin embargo, entre el 
profesorado femenino, se produce la tendencia inversa, siendo las catedráticas la figura con 




un menor porcentaje de afirmaciones (77,4%), en comparación con sus compañeras 
contratadas (83,4%) y titulares (83,3%).  
  
Tabla 34 
Percepción de la desigualdad de género en el mercado laboral, por sexo y categoría 
académica 
Ítem 1. ¿Cree que existen más barreras para las mujeres que para los hombres en el mercado 
laboral español? 
  Ns/Nc No Sí Total 
Categoría Sexo n % n % n % n % 
Contratado
*
 Total 38 7,2 83 15,7 407 77,1 528 100 
 Hombres 19 8,2 53 22,7 161 69,1 233 100 
 Mujeres 19 6,4 30 10,2 246 83,4 295 100 
Titular
*
 Total 56 10 87 15,5 417 74,5 560 100 
 Hombres 35 12,9 60 22,1 177 65,1 272 100 
 Mujeres 21 7,3 27 9,4 240 83,3 288 100 
Catedrático Total 17 6 55 19,4 212 74,6 284 100 
 Hombres 14 7,3 37 19,4 140 73,3 191 100 
 Mujeres 3 3,2 18 19,4 72 77,4 93 100 
*
p-valor <0,05, significativa al 95%. 
 
El acuerdo acerca de la universidad, como una institución más meritocrática que el 
mercado laboral, es generalizado, sin que se produzcan diferencias significativas entre las 
variables analizadas (Tabla 35). En todos los casos, se sitúa como la opción con mayor 
porcentaje de respuesta. No obstante, es el profesorado catedrático quien defiende en mayor 
medida la meritocracia de la academia  (47,9%,) en comparación con el profesorado 
contratado (45,1%) y titular (40,2%). La segunda opción con una tasa de respuesta más alta 
es aquella que señala que ambos espacios, el académico y el mercado de trabajo, reproducen 
las mismas desigualdades de género. Es el profesorado titular el que responde más esta 
opción (31,8%), seguido por el  profesorado contratado (30,7%) y el catedrático (29,6%). La 
categoría inferior, el personal contratado, considera en mayor medida que el mérito juega un 
papel más relevante en el mercado laboral (11,7%), superando levemente al profesorado 
titular (0,4 puntos) y al catedrático (2,5 puntos).   
En segundo lugar, teniendo en cuenta la relación entre el sexo y la percepción, según 
la categoría académica, las mayores discrepancias se producen entre los hombres y mujeres 




titulares, mientras que el profesorado catedrático de ambos sexos, presenta un 
comportamiento más similar. Así, las mujeres titulares que confirman la existencia de la 
misma desigualdad de género, en ambos espacios, superan a sus compañeros varones en 6 
puntos porcentuales. Sin embargo, el porcentaje de varones titulares que considera la 
universidad como más meritocrática, supera al de las profesoras titulares en 8,4 puntos. 
 
Tabla 35 
Percepción de la meritocracia, por sexo y categoría académica 
Ítem 2. ¿Cree que el sistema universitario es más meritocrático que el mercado laboral en general? 
  Ns/Nc Sí No Ambos igual Total 
Categoría Sexo n % n % n % n % n % 
Contratado Total 66 12,5 238 45,1 62 11,7 162 30,7 528 100 
 Hombres 25 10,7 112 48,1 32 13,7 64 27,5 233 100 
 Mujeres 41 13,9 126 42,7 30 10,2 98 33,2 295 100 
Titular Total 94 16,8 225 40,2 63 11,3 178 31,8 560 100 
 Hombres 46 16,9 121 44,5 27 9,9 78 28,7 272 100 
 Mujeres 48 16,7 104 36,1 36 12,5 100 34,7 288 100 
Catedrático Total 38 13,4 136 47,9 26 9,2 84 29,6 284 100 
 Hombres 26 13,6 93 48,7 19 9,9 53 27,7 191 100 
 Mujeres 12 12,9 43 46,2 7 7,5 31 33,3 93 100 
 
Si se atiende a los resultados, teniendo en cuenta las diferencias entre las personas del 
mismo sexo, según su categoría académica, se observa, por un lado, que las profesoras 
titulares es el grupo que marca la diferencia entre las mujeres. Estas son quienes en menor 
medida defienden la idea de la universidad como un espacio más meritocrático que el 
mercado laboral, considerando, con un 34,7%, que en ambos espacios operan las mismas 
desigualdades de género. No obstante, las catedráticas asumen en mayor proporción la 
constitución de la universidad como un espacio más meritocrático (46,2%).  
Por otro lado, en el caso de los varones la tendencia se repite. Quienes defienden en 
mayor proporción la  meritocracia de la academia son los catedráticos (48,7%). Los 
porcentajes apenas varían entre los profesores que creen que ambos espacios son iguales, 
aunque son los titulares quienes se distribuyen en mayor medida en esta respuesta (28,7%). 
Sin embargo, los hombres contratados superan en 3,8 puntos porcentuales a sus compañeros, 
al afirmar la mayor importancia del mérito en el mercado.  




Percepción de dificultades diferenciadas por sexo en la carrera académica 
La mayor parte del profesorado cree que las dificultades que pueden surgir durante su carrera 
académica no afectan igualmente a sus colegas del sexo puesto (Tabla 36). Este porcentaje es 
más elevado en el caso del profesorado catedrático (57,7%), seguido del contratado (55,9%) 
y, en tercer lugar, del titular (53,2%).  
En la relación entre sexo y percepción, considerando la categoría académica, se 
observan diferencias significativas entre el profesorado contratado y titular. Las mujeres 
contratadas que afirman encontrar dificultades diferenciadas superan a los hombres en 13,9 
puntos porcentuales. La diferencia aumenta hasta los 17 puntos en el caso del profesorado 
titular. 
Observando las diferencias entre categorías académicas, para cada uno de los sexos, 
se constata una dinámica similar. Así, es el profesorado catedrático de ambos sexos (65,6% 
de las catedráticas y 53,9% de los catedráticos), el que percibe en mayor medida que hombres 
y mujeres afrontan dificultades diversas. Estos son seguidos por el profesorado contratado 




Percepción de barreras diferenciadas para hombres y mujeres, por sexo y categoría académica 
Ítem 3. ¿Cree que las dificultades que pueden surgir durante su carrera académica afectan 
igualmente a sus colegas del sexo opuesto? 
  Ns/Nc No Sí Total 
Categoría Sexo n % n % n % n % 
Contratado
*
 Total 50 9,5 295 55,9 183 34,7 528 100 
 Hombres 20 8,6 112 48,1 101 43,3 233 100 
 Mujeres 30 10,2 183 62 82 27,8 295 100 
Titular
*
 Total 53 9,5 298 53,2 209 37,3 560 100 
 Hombres 22 8,1 121 44,5 129 47,4 272 100 
 Mujeres 31 10,8 177 61,5 80 27,8 288 100 
Catedrático Total 23 8,1 164 57,7 97 34,2 284 100 
 Hombres 15 7,9 103 53,9 73 38,2 191 100 
 Mujeres 8 8,6 61 65,6 24 25,8 93 100 
*
p-valor <0,05, significativa al 95%. 
 




Existe una mayor tendencia por parte de todas las categorías académicas en afirmar la 
existencia de las mismas dificultades para profesoras y profesores en el acceso a la carrera 
académica (Tabla 37). El porcentaje más elevado es el del profesorado catedrático, con un 
51,8%, seguido del titular (51,1%) y el contratado (50,2%).  
Atendiendo a las respuestas de hombres y mujeres de acuerdo a la categoría 
académica, se constata una relación entre el sexo y la variable analizada, en el profesorado 
titular y contratado. El 52,5% de las mujeres contratadas niega que las dificultades sean las 
mismas para ellas y para sus compañeros varones, mientras que el porcentaje desciende al 
33% en el caso de los profesores contratados. Esta situación se repite en el profesorado 
titular, con una diferencia de 17,5 puntos porcentuales, a favor de las mujeres. En la cátedra 
no se aprecian diferencias significativas entre hombres y mujeres, aunque la percepción es 
levemente superior entre las catedráticas que en sus compañeros (46,2% y 40,8%, 
respectivamente).  
En tercer lugar, se observa que entre el profesorado masculino son los contratados 
quienes en mayor medida consideran que ambos sexos enfrentan las mismas dificultades; 
mientras que los catedráticos se sitúan en el extremo opuesto. No obstante, entre las mujeres 
se produce la tendencia inversa.  
 
Tabla 37 
Percepción de la desigualdad de género en el acceso, por sexo y categoría académica 
Ítem 4. ¿Tienen profesores y profesoras las mismas dificultades para acceder a la carrera 
académica? 
  Ns/Nc No Sí Total 
Categoría Sexo n % n % n % n % 
Contratado
*
 Total 31 5,9 232 43,9 265 50,2 528 100 
 Hombres 14 6 77 33 142 60,9 233 100 
 Mujeres 17 5,8 155 52,5 123 41,7 295 100 
Titular
*
 Total 28 5 246 43,9 286 51,1 560 100 
 Hombres 16 5,9 95 34,9 161 59,2 272 100 
 Mujeres 12 4,2 151 52,4 125 43,4 288 100 
Catedrático Total 16 5,6 121 42,6 147 51,8 284 100 
 Hombres 10 5,2 78 40,8 103 53,9 191 100 
 Mujeres 6 6,5 43 46,2 44 47,3 93 100 
*
p-valor <0,05, significativa al 95%. 
 




Percepción de la discriminación vertical en la universidad 
Aunque no existen diferencias significativas en la relación entre la variable categoría 
académica y la percepción de la desigualdad en la promoción, los datos muestran que más de 
la mitad del profesorado contratado (51,5%) y catedrático (52,5%) afirma la existencia de 
dificultades diferenciadas para las mujeres y los varones durante la promoción en la carrera 
académica (Tabla 38). No obstante, en el caso del profesorado titular el porcentaje desciende 
hasta el 47,7%.  
Atendiendo a las diferencias entre hombres y mujeres, de acuerdo a la categoría 
académica, se observa que, en todos los casos, las académicas perciben en mayor medida la 
existencia de obstáculos diversos a sus compañeros. La diferencia es significativa entre las 
mujeres y hombres pertenecientes a las figuras de profesorado contratado y titular. Estas 
superan a los varones en 24,6 y 24,1 puntos porcentuales, respectivamente. En el cuerpo de 
catedráticos, ambos sexos presentan resultados similares. 
En el grupo femenino, son las mujeres contratadas quienes, con un 62,4%, más 
perciben la desigualdad de género en la promoción, y quienes menos sus compañeras 
catedráticas (57%). En el caso de los varones, y como excepción del total de análisis de 
relaciones realizadas en este sentido, se produce una relación significativa entre la variable 
analizada y la categoría académica. Al contrario que lo observado en el profesorado 
femenino, son los catedráticos hombres quienes más visibilizan la cuestión, en un 50,3% de 
los casos, superando a sus compañeros titulares y contratados en 15 y 12,5 puntos 
porcentuales, respectivamente.  
 
  





Percepción de la desigualdad de género en la promoción, por sexo y categoría académica 
Ítem 5. ¿Tienen profesores y profesoras las mismas dificultades para promocionar en la carrera 
académica? 
  Ns/Nc No Sí Total 
Categoría Sexo n % n % n % n % 
Contratado
*
 Total 30 5,7 272 51,5 226 42,8 528 100 
 Hombres
*
 15 6,4 88 37,8 130 55,8 233 100 
 Mujeres 15 5,1 184 62,4 96 32,5 295 100 
Titular
*
 Total 33 5,9 267 47,7 260 46,4 560 100 
 Hombres
*
 17 6,3 96 35,3 159 58,5 272 100 
 Mujeres 16 5,6 171 59,4 101 35,1 288 100 
Catedrático Total 13 4,6 149 52,5 122 43 284 100 
 Hombres
*
 8 4,2 96 50,3 87 45,5 191 100 
 Mujeres 5 5,4 53 57 35 37,6 93 100 
*
p-valor <0,05, significativa al 95%. 
 
Para finalizar, dentro del análisis de la variable categoría académica, se abordó la 
percepción de la discriminación vertical en los cargos de gestión. Se constata que no existe 
una relación significativa entre la variable categoría académica y la percepción de la 
discriminación vertical en el sistema universitario (Tabla 39). En general, la invisibilización 
de la cuestión es alta. El 33,7% del profesorado contratado y el 34,1% del titular se 
concentran en mayor medida entre aquellos que consideran que la presencia de las mujeres en 
los cargos de gestión es bastante o mucha. El 37,3% del profesorado catedrático, por su parte, 
cree que esta es adecuada con respecto a su participación entre el total del PDI (37,3%). Se 
observa que la mayor percepción de la muy poca o poca participación femenina en los cargos 
de gestión se produce en el profesorado titular (29,6%), con leves diferencias con respecto a 
las otras dos categorías.  
Se encuentra que existe una relación significativa entre el sexo y la percepción de la 
discriminación vertical en el profesorado contratado y en el titular. En primer lugar, en el 
profesorado contratado se observa que las mujeres se distribuyen en mayor medida que los 
varones entre quienes afirman que la participación femenina en los cargos de gestión es muy 
poca o poca (36,3% de mujeres y 18,9% de hombres). Los profesores contratados que creen 
que la presencia de mujeres en estos puestos es “bastante/mucha”, sin embargo,  superan a 
sus compañeras en 10,3 puntos porcentuales. 




En segundo lugar, en el profesorado titular la dinámica se repite. Así, las profesoras 
titulares que consideran la presencia como muy poca o poca representan el 41%, superando a 
sus compañeros titulares en 23,4 puntos. La brecha se reduce hasta los 12,3 puntos en la 
opción “bastante/mucha”, a favor de los varones. En el profesorado catedrático las diferencias 
por sexo son más ligeras, aunque las catedráticas que no perciben la cuestión superan a sus 
compañeros en 2,5 puntos. 
 
Tabla 39 
Percepción de la discriminación vertical, por sexo y categoría académica 
Ítem 6. En la actualidad la presencia de mujeres en cargos de gestión es: 
  Ns/Nc Muy poca/poca Adecuada Bastante/Mucha Total 
Categoría Sexo n % n % n % n % n % 
Contratado
*
 Total 26 4,9 151 28,6 173 32,8 178 33,7 528 100 
 Hombres 13 5,6 44 18,9 84 36,1 92 39,5 233 100 
 Mujeres 13 4,4 107 36,3 89 30,2 86 29,2 295 100 
Titular
*
 Total 17 3,0 166 29,6 186 33,2 191 34,1 560 100 
 Hombres 8 2,9 48 17,6 106 39 110 40,4 272 100 
 Mujeres 9 3,1 118 41 80 27,8 81 28,1 288 100 
Catedrático Total 4 1,4 72 25,4 106 37,3 102 35,9 284 100 
 Hombres 3 1,6 42 22 79 41,4 67 35,1 191 100 
 Mujeres 1 1,1 30 32,3 27 29 35 37,6 93 100 
*
p-valor <0,05, significativa al 95%. 
 
Por último, atendiendo a la relación entre la categoría académica y variable analizada, 
según sexo, se constata que las diferencias no son significativas.  Por un lado, los varones 
catedráticos son quienes presentan una visibilización más alta de la infrarrepresentación 
femenina (22%); mientras que los titulares son quienes en mayor medida creen que las 
mujeres en cargos de gestión son bastantes o muchas (40,4%). Por otro lado, entre las 
profesoras se produce la tendencia contraria. Es decir, las titulares (41%) son quienes se 
agrupan en mayor medida en las opciones “muy poca/poca”; mientras que las catedráticas lo 
hacen en “bastante/mucha” (37,6%), superando a sus compañeras titulares y contratadas en 
9,5 y 8,4 puntos porcentuales, respectivamente.  
 




2.2.3. Las ramas de conocimiento 
Siguiendo la misma lógica de presentación de resultados del apartado anterior, se realizó un 
análisis de acuerdo a las variables sexo, rama de conocimiento e ítems relacionados con la 
percepción de la desigualdad de género en la academia. El interés, en este caso, reside en 
conocer si existen diferencias en la opinión del profesorado perteneciente a las diversas ramas 
de conocimiento, y si, además, estas diferencias atienden a una cuestión de género. De esta 
manera, se realizó un triple análisis de relaciones y, en su caso, se calculó el grado de 
asociación entre las variables. Así, se pretendió estudiar la existencia de relación entre:  
 
(1) rama de conocimiento y percepción de la desigualdad  
(2) sexo y percepción de la desigualdad, según rama de conocimiento 
(3) rama de conocimiento y percepción de la desigualdad, según sexo  
 
Percepción de la meritocracia en la universidad  
Se constata una relación significativa entre la rama de conocimiento y la percepción de la 
desigualdad de género en el mercado laboral (Tabla 40). El profesorado de arte y 
humanidades es aquel que muestra una mayor visibilización de la cuestión, con un 83,7%. 
Este supera a la muestra de ingeniería y arquitectura en 18,9 puntos porcentuales, y a la de 
ciencias de la salud en 15 puntos.  
Atendiendo a la relación entre el sexo y la percepción, según rama de conocimiento, 
se observa que las diferencias entre hombres y mujeres son insignificantes, con la excepción 
de la rama de ciencias sociales y jurídicas y arte y humanidades. Las profesoras de estas 
ramas afirman la existencia de mayores barreras para las mujeres en el mercado de trabajo en 
un 83,3% y un 89,7% de los casos, respectivamente. A pesar de que en el resto de ramas, 
como ha sido mencionado, no se producen diferencias significativas, se observa que el 
profesorado femenino muestra una percepción mayor. Las profesoras superan a los hombres 
en 21 puntos porcentuales en ingeniería y arquitectura, 11,6 en ciencias y 6,9 en ciencias de 
la salud.   
En tercer lugar, se produce una relación significativa entre las variables analizadas en 
el profesorado femenino. La negación de mayores barreras laborales para las mujeres es 
superior entre las profesoras de ciencias de la salud (19,5%), mientras que las pertenecientes 
a arte y humanidades constituyen el porcentaje más bajo (6%). Entre los profesores, quienes 




se concentran en mayor medida en la respuesta negativa son los ingenieros y arquitectos 
(29,5%). Al igual que en el caso de las mujeres, son los hombres de arte y humanidades 
quienes menos niegan la desigualdad de género en el mercado de trabajo, con un 14,9% de 
los casos.  
 
Tabla 40 
Percepción de la desigualdad de género en el mercado laboral, por sexo y rama de 
conocimiento 
Ítem 1. ¿Cree que existen más barreras para las mujeres que para los hombres en el mercado 
laboral español? 
  Ns/Nc No Sí Total 





 14 9,7 37 25,5 94 64,8 145 100 
Hombres 12 11,4 31 29,5 62 59 105 100 
Mujeres
*







 13 6,4 20 9,9 170 83,7 203 100 
Hombres 8 9,2 13 14,9 66 75,9 87 100 
Mujeres
*
 5 4,3 7 6 104 89,7 116 100 
Ciencias Total
*
 27 9,1 37 12,5 232 78,4 296 100 
Hombres 19 11,6 25 15,2 120 73,2 164 100 





 18 9 45 22,4 138 68,7 201 100 
Hombres 8 9,1 23 26,1 57 64,8 88 100 
Mujeres
*








 39 7,4 86 16,3 402 76,3 527 100 
Hombres 21 8,3 58 23 173 68,7 252 100 
Mujeres
*
 18 6,5 28 10,2 229 83,3 275 100 
*
p-valor <0,05, significativa al 95%. 
 
Sobre la mayor o menor meritocracia del sistema universitario, en comparación con el 
mercado laboral, no se producen diferencias estadísticamente significativas en ninguno de los 
análisis realizados (Tabla 41). El profesorado de ingeniería y arquitectura es aquel que en 
mayor medida defiende la meritocracia de la universidad, por encima del mercado laboral 
(49%); mientras que el perteneciente a ciencias sociales y jurídicas es el que menos (42,3%). 
Estos dos grupos de profesorado son quienes, a su vez, se concentran en mayor y menor 
medida entre quienes consideran que el mercado de trabajo es más meritocrático (12,7% 
ciencias sociales y jurídicas y 8,3% ingeniería y arquitectura). No obstante, es la rama de arte 
y humanidades aquella que más señala la existencia de las mismas prácticas discriminatorias 




en ambos espacios (34,5%), superando en 7,6 puntos porcentuales a la rama de ingeniería y 
arquitectura, profesorado con el menor porcentaje.  
 
Tabla 41 
Percepción de la meritocracia, por sexo y rama de conocimiento 
Ítem 2. ¿Cree que el sistema universitario es más meritocrático que el mercado laboral en general? 
  Ns/Nc Sí Mercado más Ambos igual Total 
Rama Sexo n % n % n % n % n % 
Ingeniería y 
arquitectura 
Total 23 15,9 71 49 12 8,3 39 26,9 145 100 
Hombres 13 12,4 54 51,4 11 10,5 27 25,7 105 100 
Mujeres 10 25 17 42,5 1 2,5 12 30 40 100 
Arte y 
humanidades 
Total 25 12,3 86 42,4 22 10,8 70 34,5 203 100 
Hombres 11 12,6 39 44,8 8 9,2 29 33,3 87 100 
Mujeres 14 12,1 47 40,5 14 12,1 41 35,3 116 100 
Ciencias Total 42 14,2 133 44,9 27 9,1 94 31,8 296 100 
Hombres 23 14 74 45,1 17 10,4 50 30,5 164 100 
Mujeres 19 14,4 59 44,7 10 7,6 44 33,3 132 100 
Ciencias de 
la salud 
Total 32 15,9 86 42,8 23 11,4 60 29,9 201 100 
Hombres 12 13,6 41 46,6 13 14,8 22 25 88 100 




Total 76 14,4 223 42,3 67 12,7 161 30,6 527 100 
Hombres 38 15,1 118 46,8 29 11,5 67 26,6 252 100 
Mujeres 38 13,7 105 38,2 38 13,8 94 34,2 275 100 
 
En segundo lugar, si se presta atención a las diferencias por sexo y percepción, según 
rama de conocimiento, aunque estas no son significativas, se observa que, entre quienes 
consideran que en ambos espacios se sigue la misma lógica, las mayores diferencias se 
producen entre el profesorado de ciencias de la salud (33,6% mujeres y 25% hombres) y las 
menores en arte y humanidades (35,3% mujeres y 33,3% varones). Por otro lado, entre 
quienes afirman que la academia es más meritocrática, las diferencias porcentuales, a favor 
de los hombres, abarcan desde los 8,9 puntos porcentuales del profesorado de ingeniería y 
arquitectura y los 0,4 en ciencias. En el extremo opuesto, es decir, la mayor relevancia del 
mérito en el mercado laboral, en arte y humanidades y ciencias sociales y jurídicas son las 
profesoras quienes se concentran en mayor medida, en comparación con sus compañeros, 




mientras que en las ramas restantes: ingeniería y arquitectura, ciencias y ciencias de la salud, 
el porcentaje masculino es superior al femenino.  
En tercer lugar, en el profesorado masculino, aquellos que más perciben la 
meritocracia académica son los ingenieros y arquitectos (51,4%). La mayor percepción de 
desigualdad de género en ambos espacios por igual se produce en arte y humanidades 
(33,3%). Por su parte, son las mujeres de ciencias, con un 44,7% quienes defienden la mayor 
meritocracia de la universidad. Entre quienes afirman que ambos espacios son iguales, las 
diferencias entre ramas son muy leves, aunque son las profesoras de arte y humanidades, con 
un 35,3%, quienes más se concentran en esta opción.  
 
Percepción de dificultades diferenciadas por sexo en la carrera académica 
Se produce un consenso generalizado entre el profesorado de todas las ramas de 
conocimiento en la percepción de la existencia de dificultades diferenciadas para colegas del 
sexo opuesto durante la carrera académica (Tabla 42). De este modo, en todos los casos esta 
se presenta como la opción de respuesta que concentra un mayor porcentaje, abarcando desde 
el 47,6% de ingeniería y arquitectura hasta el 57,7% de ciencias de la salud.  
La relación entre la variable sexo y la percepción, es significativa en todas las ramas 
consideradas, excepto en ciencias. Aquella rama en la que las diferencias son más notables es 
ingeniería y arquitectura. El 70% de las profesoras considera que las dificultades que 
enfrentan durante sus trayectorias son diferentes a las de sus compañeros varones. Para estos 
el porcentaje desciende al 39%. Por su parte, en la rama de ciencias la diferencia entre sexos 
es insignificante, así, las mujeres superan a los hombres en 5,7 puntos porcentuales.    
Dentro del grupo de los varones se constata que son los profesores de ciencias de la 
salud (56,8%) quienes más perciben que las dificultades que surgen durante sus carreras 
afectan de un modo diferenciado a sus compañeras. El porcentaje más bajo de concentración 
en esta opción de respuesta lo presentan los profesores de ingeniería y arquitectura (39%). 
Entre las académicas se reproduce la tendencia contraria. De este modo, 7 de cada 10 
profesoras de la rama de ingeniería y arquitectura creen que las barreras no afectan por igual 
a los profesores varones. Sin embargo, el porcentaje desciende hasta el 58,4% en la rama de 
ciencias de la salud. 





Percepción de barreras diferenciadas para hombres y mujeres, por sexo y rama de 
conocimiento 
Ítem 3. ¿Cree que las dificultades que pueden surgir durante su carrera académica afectan 
igualmente a sus colegas del sexo opuesto? 
  Ns/Nc No Sí Total 





Total 15 10,3 69 47,6 61 42,1 145 100 
Hombres 11 10,5 41 39 53 50,5 105 100 





Total 20 9,9 109 53,7 74 36,5 203 100 
Hombres 8 9,2 37 42,5 42 48,3 87 100 
Mujeres 12 10,3 72 62,1 32 27,6 116 100 
Ciencias Total 29 9,8 170 57,4 97 32,8 296 100 
Hombres 15 9,1 90 54,9 59 36 164 100 





Total 20 10 116 57,7 97 32,8 201 100 
Hombres 4 4,5 50 56,8 34 38,6 88 100 






Total 42 8 293 55,6 192 36,4 527 100 
Hombres 19 7,5 118 46,8 115 45,6 252 100 
Mujeres 23 8,4 175 63,6 77 28 275 100 
*
p-valor <0,05, significativa al 95%. 
 
Existe una relación significativa entre la rama de conocimiento y la percepción de la 
existencia de dificultades diferenciadas para hombres y mujeres en el acceso a la carrera 
académica (Tabla 43). El 55,2% del profesorado de arte y humanidades visibilizan esta 
cuestión. Estos superan a la rama de ingeniería y arquitectura en 20,7 puntos porcentuales. El 









Percepción de la desigualdad de género en el acceso, por sexo y rama de conocimiento 
Ítem 4. ¿Tienen profesores y profesoras las mismas dificultades para acceder a la carrera 
académica? 
  Ns/Nc No Sí Total 





 9 6,2 50 34,5 86 59,3 145 100 
Hombres 6 5,7 32 30,5 67 63,8 105 100 





 11 5,4 112 55,2 80 39,4 203 100 
Hombres 5 5,7 41 47,1 41 47,1 87 100 
Mujeres 6 5,2 71 61,2 39 33,6 116 100 
Ciencias Total
*
 20 6,8 127 42,9 149 50,3 296 100 
Hombres 11 6,7 65 39,6 88 53,7 164 100 






 8 4 80 39,8 113 56,2 201 100 
Hombres 2 2,3 28 31,8 58 65,9 88 100 








 27 5,1 230 43,6 270 51,2 527 100 
Hombres 16 6,3 84 33,3 152 60,3 252 100 
Mujeres 11 4 146 53,1 118 42,9 275 100 
*
p-valor <0,05, significativa al 95%. 
a
2 casillas (33,3%) tienen un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es 3,50. 
 
Dentro del profesorado de ciencias sociales y jurídicas, la diferencia entre mujeres y 
hombres en la percepción de la desigualdad de género en el acceso a la carrera es 
significativa. El 53,1% de las profesoras de esta rama considera que las dificultades 
existentes no son las mismas para ambos sexos, mientras que el porcentaje de varones es del 
33,3%. Esta diferencia se reduce a los 7,4 puntos porcentuales en el caso del profesorado de 
ciencias (47% mujeres y 39,6% varones).  
Por último, en el análisis de la relación de las variables rama de conocimiento y 
percepción, según sexo, se observa la misma dinámica para hombres y mujeres. Así, es el 
profesorado de arte y humanidades el que más considera la existencia de barreras 
diferenciadas: 61,2% de las mujeres y 47,1% de los varones. Por el contrario, entre quienes 
señalan que las dificultades son las mismas, es el profesorado de ciencias de la salud el que 
presenta el porcentaje más elevado, con un 65,9% para los hombres, y un 48,7% en el caso de 
las mujeres.  




Percepción de la discriminación vertical en la universidad 
Se observa una relación significativa entre la rama de conocimiento y la percepción de 
dificultades diferenciadas para hombres y mujeres en la promoción académica (Tabla 44). La 
mayor parte del profesorado perteneciente a las ramas de arte y humanidades (61,1%), 
ciencias sociales y jurídicas (52,6%) y ciencias (47,3%) visibilizan la existencia de una 
desigualdad de género en la promoción. Sin embargo, la muestra correspondiente a ciencias 
de la salud (54,2%) e ingeniería y arquitectura (50,3%) se concentran en mayor medida entre 
quienes niegan la cuestión planteada.  
Del análisis de la relación entre el sexo y la percepción, según rama de conocimiento, 
se constatan diferencias estadísticamente significativas en todas las ramas, a excepción de 
ciencias; aunque cabe decir que en ciencias de la salud no se cumplen todas las condiciones. 
La mayor diferencia porcentual en la visibilización de la desigualdad, a favor de las mujeres, 
se produce en el profesorado de la rama de arte y humanidades (30,4 puntos). Le siguen las 
ramas de ciencias sociales y jurídicas (24,7 puntos) e ingeniería y arquitectura (19,4 puntos). 
Entre el profesorado de ciencias y ciencias de la salud, aunque no son significativas, las 
diferencias entre mujeres y hombres son de 4,5 y 17,8 puntos porcentuales, respectivamente. 
En tercer lugar, la relación entre rama de conocimiento y la variable analizada, en el 
profesorado femenino, es significativa. Son las académicas de arte y humanidades quienes 
más perciben la desigualdad, con un 74,1%, y quienes menos, las de ciencias y ciencias de la 
salud, con un 49,6% en ambos casos. Esta situación se repite entre los profesores, aunque las 
diferencias son más leves. Así, los profesores de arte y humanidades (43,7%) son quienes se 
concentran en mayor medida en la opción que contempla la existencia de barreras 









Percepción de la desigualdad de género en la promoción, por sexo y rama de conocimiento 
Ítem 5. ¿Tienen profesores y profesoras las mismas dificultades para promocionar en la carrera 
académica? 
  Ns/Nc No Sí Total 







 9 6,2 63 43,4 73 50,3 145 100 
Hombres 5 4,8 40 38,1 60 57,1 105 100 
Mujeres
*







 12 5,9 124 61,1 67 33 203 100 
Hombres 6 6,9 38 43,7 43 49,4 87 100 
Mujeres
*
 6 5,2 86 74,1 24 20,7 116 100 
Ciencias Total
*
 20 6,8 140 47,3 136 45,9 296 100 
Hombres 12 7,3 74 45,1 78 47,6 164 100 
Mujeres
*







 8 4 84 41,8 109 54,2 201 100 
Hombres -- -- 28 31,8 60 68,2 88 100 
Mujeres
*








 27 5,1 277 52,6 223 42,3 527 100 
Hombres 17 6,7 100 39,7 135 53,6 252 100 
Mujeres
*
 10 3,6 177 64,4 88 32 275 100 
*
p-valor <0,05, significativa al 95%. 
a 
2 casillas (33,3%) tienen un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es 3,50. 
 
Las diferencias en la percepción de la discriminación vertical en la universidad según 
la rama de conocimiento de pertenencia son insignificantes (Tabla 45). Entre quienes 
consideran la participación de las mujeres en los cargos de gestión como adecuada respecto a 
su presencia en el total de la plantilla, la muestra de la rama de ingeniería y arquitectura 
presenta la concentración más alta (42,8%). La rama de ciencias de la salud es aquella que 
valora en mayor medida la participación como muy poca o poca (30,3%). En el extremo 
contrario, es decir, “bastante/mucha”, es el profesorado de ciencias sociales y jurídicas el que 
se distribuye en mayor medida (38,3%).    
Considerando la relación entre la variable sexo y percepción, según rama de 
conocimiento, se producen diferencias estadísticamente significativas en todas las ramas; sin 
embargo, solo se cumplen las condiciones para aplicar este test en arte y humanidades, 
ciencias de la salud y ciencias sociales y jurídicas. En primer lugar, en el profesorado de arte 
y humanidades las mujeres que considera la participación femenina en los cargos de gestión 




como muy poca o poca, superan a sus compañeros en 26,2 puntos porcentuales. No obstante, 
es el profesorado de ciencias de la salud quien se concentra de manera más similar en esta 
opción (35,4% mujeres y 23,9% hombres). En segundo lugar, entre quienes perciben la 
presencia de las mujeres como adecuada, los varones de todas las ramas se distribuyen en 
mayor medida que las mujeres, con excepción de arte y humanidades, aunque la diferencia es 
leve (37,9% mujeres y 34,5 hombres). La mayor diferencia, de 28 puntos porcentuales a favor 
de los varones, se produce en el grupo de ingeniería y arquitectura (esta no puede ser 
considerada significativa puesto que no se cumplen los criterios requeridos para la aplicación 
del test de Chi-cuadrado). En tercer lugar, en la opción que considera que la participación 
femenina es bastante o mucha, los académicos de arte y humanidades superan a sus 
compañeras en 27,3 puntos; seguidos por los de ciencias de la salud y ciencias sociales y 
jurídicas (14,2 y 10,9 puntos, respectivamente). 
 
Tabla 45 
Percepción de la discriminación vertical, por sexo y rama de conocimiento 
Ítem 6. En la actualidad la presencia de mujeres en cargos de gestión es: 
  Ns/Nc Muy poca/poca Adecuada Bastante/mucha Total 




Total 4 2,8 36 24,8 62 42,8 43 29,7 145 100 
Hombres
*
 4 3,8 19 18,1 53 50,5 29 27,6 105 100 





Total 9 4,4 56 27,6 74 36,5 64 31,5 203 100 
Hombres
*
 5 5,7 11 12,6 30 34,5 41 47,1 87 100 
Mujeres 4 3,4 45 38,8 44 37,9 23 19,8 116 100 
Ciencias
*b
 Total 8 2,7 87 29,4 12 37,8 89 30,1 296 100 
Hombres
*
 6 3,7 37 22,6 72 43,9 49 29,9 164 100 





Total 11 5,5 61 30,3 56 27,9 73 36,3 201 100 
Hombres
*
 2 2,3 21 23,9 26 29,5 39 44,3 88 100 






Total 15 2,8 149 28,3 161 30,6 202 38,3 527 100 
Hombres
*
 7 2,8 46 18,3 88 34,9 11 44 252 100 
Mujeres 8 2,9 103 37,5 73 26,5 91 33,1 275 100 
*
p-valor <0,05, significativa al 95%. 
a
2 casillas (25,0%) tienen un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es 1,10. 
b
2 casillas (25,0%) tienen un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 3,57. 




La relación entre rama de conocimiento y percepción de la segregación vertical, entre 
el profesorado masculino, es significativa. Son los ingenieros y arquitectos, con  un 50,5%, 
quienes en mayor medida afirman que la participación de las mujeres es adecuada. Sin 
embargo, el profesorado masculino de arte y humanidades muestra la tasa más alta de 
invisibilización, seleccionando en un 47,1% de los casos la opción de respuesta 
“bastante/mucha”. Son los profesores de ciencias de la salud quienes presentan una mayor 
percepción, con un 23,9%. Por su parte, en el profesorado femenino las diferencias son 
insignificantes. Las académicas de todas las ramas perciben en mayor medida la escasez de 
mujeres en cargos de gestión. La tasa de concentración femenina oscila entre el 42,5% en 
ingeniería y arquitectura y el 35,4% en ciencias de la salud. Sin embargo, son también las 
profesoras de ingeniería y arquitectura quienes representan el mayor porcentaje de profesoras 
que seleccionan la opción “bastante/mucha”, con un 35%, y las de arte y humanidades las que 
menos (19,8%).  
 
2.3. Integración de resultados: discusión y reflexiones 
Tras la presentación de los resultados obtenidos de las entrevistas y de la encuesta, acerca de 
la percepción y visibilización de la desigualdad género en la academia, el siguiente paso fue 
la integración e interpretación de los principales hallazgos. En el presente apartado se  
profundiza y reflexiona sobre tres cuestiones relacionadas con:  
 
- Percepción de la desigualdad en la carrera académica 
- Percepción de la discriminación vertical 
- “Los mitos sobre el sistema universitario”: la meritocracia e igualdad, cuestión de 
tiempo y participación acorde, el naturalismo y la libre elección 
 
2.3.1. Percepción de la desigualdad en la carrera académica 
La primera conclusión está relacionada con la ausencia de una tendencia homogénea acerca 
de la percepción de la desigualdad en la carrera académica. Así, la mitad del profesorado 
considera que las dificultades que hombres y mujeres encuentran durante las trayectorias, son 
las mismas para el profesorado del sexo opuesto; mientras que la otra mitad cree que existen 
diferencias de género. Estudios anteriores (Corroy y Savignac, 2016; Gallego-Morón y 
Matus-López, 2018; Rodríguez, 2015) ya habían puesto de manifiesto la invisibilidad de los 




mecanismos. Estos impiden que las académicas se desarrollen profesionalmente, en igualdad 
de condiciones y oportunidades que sus compañeros.  
En las entrevistas, se observa la insistencia del profesorado en la defensa de una 
academia libre de mecanismos discriminatorios hacia las mujeres. Como afirman Alcalá et al. 
(2005), “parece creerse que la discriminación siempre está en otra institución diferente a la 
que se pertenece” (p. 52). Aunque no todo el profesorado está de acuerdo con la existencia de 
factores diferenciados en las carreras de hombres y mujeres, las cuestiones familiares, sin 
embargo, sí congregan un alto grado de consenso. Estas son señaladas como un asunto que 
afecta de manera primordial a las académicas, sobre todo en lo que concierne al hecho 
biológico de la maternidad. Coincidiendo con Pazos (2018, p. 105), desde la mística de la 
maternidad, este tipo de argumentos disculpa el mantenimiento de desigualdades de género 
en la universidad.  
Sin embargo, la asunción, en mayor medida que los varones, de las tareas de cuidados 
se prolonga más allá de los primeros meses de vida del bebé. Por lo que el hecho biológico se 
torna una cuestión cultural, en esta argumentación, en la que, a partir de los estereotipos y 
roles de género, son las mujeres quienes se enfrentan al reto de la conciliación personal, 
familiar y laboral, dada la escasa corresponsabilidad masculina. Ello limita la disponibilidad 
de tiempo y dedicación para las tareas docentes, y, sobre todo, investigadoras. A su vez, esto 
se traduce en una ralentización en la adquisición de los méritos requeridos para la 
acreditación y, por ende, menores posibilidades futuras de promoción.  
Por otro lado, atendiendo a las variables de estudio, se constata que las mujeres son 
quienes presentan una mayor visibilización del problema. De acuerdo a la categoría 
académica, se observa que aquel profesorado de mayor edad y con más antigüedad, esto es, el 
catedrático de universidad, es el que más percibe la cuestión. Estos resultados coinciden con 
estudios anteriores, donde se señala una mayor negación e invisibilización por parte de los 
hombres que de las mujeres (Rodríguez, 2015), y, a su vez, del profesorado que ocupa 
categorías inferiores (Gallego-Morón, 2017; Matus-López y Gallego-Morón, 2015) y más 
joven (Alcalá et al., 2005; Guil, 2005; Guil et al., 2005). Sin embargo, mujeres y hombres 
catedráticos presentan niveles de percepción similares. Las diferencias de género más 
notables acontecen en el profesorado contratado y titular de universidad. Por lo que, a pesar 
de las expectativas hacia un futuro más igualitario, se constata que las nuevas generaciones 




masculinas, (pertenecientes a la categoría más baja), no muestran una visibilización de la 
desigualdad. Además, la concienciación es inferior que la de sus compañeros de mayor edad.  
La presente tesis doctoral permite, además, avanzar en el conocimiento de las posibles 
diferencias en la percepción, de acuerdo a las ramas de conocimiento. Se observa que, en 
aquellos campos con una tradicional infrarrepresentación femenina, como los pertenecientes 
a ingeniería y arquitectura, la invisibilización es más alta. El escaso número de ingenieras y 
arquitectas puede influir en el resultado obtenido. Sin embargo, el análisis de la relación entre 
la variable sexo y la percepción, según rama de conocimiento, permite comprobar que es en 
esta rama donde las diferencias de género son más significativas. De este modo, el 70% de las 
mujeres afirma encontrar factores diferenciados a los de sus compañeros, constituyendo el 
grupo de profesoras (en comparación con las otras ramas), con el mayor porcentaje de 
respuestas afirmativas.  
 
2.3.2. Percepción de la discriminación vertical 
El profesorado participante es más proclive a confirmar la existencia de barreras 
diferenciadas entre hombres y mujeres durante toda la carrera académica, que durante la 
promoción. En las entrevistas se constata que esta situación guarda relación con la idea 
generalizada de la universidad como un espacio igualitario, donde prima la meritocracia. Se 
trata del “eufemismo de la igualdad” (Moncayo y Zuluaga, 2015, p. 169), según el cual, 
cuestiones particulares, como el sexo de las personas, no constituyen un factor relevante 
durante los procesos de promoción. Como afirma Ballarín (2015), “la universidad no se 
percibe como una institución que discrimina; por el contrario, se la considera un espacio de 
igualdad” (p. 26). Esta consideración de la academia, como un espacio neutro al género, será 
desarrollada con detenimiento más adelante. 
Al igual que sucediera con la percepción de la desigualdad, la visibilización de la 
discriminación vertical es mayor entre las académicas y el profesorado catedrático. Así, 6 de 
cada 10 mujeres afirman encontrar barreras diferenciadas a sus compañeros varones durante 
la promoción. De igual modo, es el profesorado catedrático, aquel que ya ha superado 
exitosamente todos los procesos de promoción, quien muestra una mayor concienciación del 
problema. Esta situación podría resumirse, con la siguiente frase: “Si no lo veo no lo creo” 
(Matus-López y Gallego-Morón, 2015, p. 611). Este “efecto Tomàs” (en relación al pasaje 
bíblico protagonizado por el apóstol), muestra que es la experiencia en primera persona 




aquello que marca la diferencia. Hasta que el profesorado no se enfrenta con las dificultades, 
estas no son percibidas. 
A pesar de ello, las diferencias de género más notables en la percepción de esta 
variable se producen en el profesorado contratado y titular. Se encuentra que, son las 
profesoras que en el futuro se enfrentarán a los procesos de promoción quienes más 
consideran la existencia de factores diferenciados, en comparación a los hombres. Estos, por 
su parte, tienden en mayor medida a señalar que las dificultades para ambos sexos son 
comunes. Se encontró que son las catedráticas quienes más percibieron la desigualdad de 
género durante toda la trayectoria. Sin embargo, acotada la pregunta al momento de la 
promoción, estas se presentan como el grupo de profesoras con una mayor invisibilización. 
Para los varones la tendencia es la opuesta.  
Se reproduce el fenómeno conocido como “síndrome de la abeja reina” (Baxter y 
Lansing, 1983). Este consiste en la tendencia de algunas mujeres que han alcanzado puestos 
decisivos, tradicionalmente en mano de varones, a negar la existencia de discriminación de 
género, e insistir, desde una postura individualista, en el valor del esfuerzo y el trabajo duro 
como únicos condicionantes para lograr el éxito profesional (Escolano, 2006; Faniko et al., 
2020; García de Cortázar y García de León, 1997; Gallego-Morón y Matus-López, 2018). Es 
usual que, durante las entrevistas, las catedráticas que niegan que las mujeres enfrenten 
mayores obstáculos en sus trayectorias, hagan referencia a los sacrificios personales que ellas 
han tenido que realizar.  
Coincidiendo con los resultados de Rodríguez (2015), estas suelen aludir a causas 
internas, como la falta de interés y de ambición de las otras profesoras, o la escasez de mérito. 
Se trata, como lo denominan Moncayo y Zuluaga (2015), del “mito de la excepción”. Desde 
la premisa de la igualdad, en el momento en el que una mujer ha conseguido acceder a la 
cúpula, todas las demás pueden hacerlo. De modo que, “el diferencial de poder de género, se 
traslada aquí a la circunstancia individual: sus capacidades, incapacidades, deseos o 
intereses” (ibidem, p. 170). La negación de la cuestión y falta de solidaridad y apoyo por 
parte de aquellas mujeres que ya han llegado a la cúspide hacia otras más jóvenes (Gandhi y 
Sen, 2020; García de León y García de Cortázar, 2001), potencia la persistencia de ciertos 
mecanismos discriminatorios. Además, se constituye como discurso legitimador, para 
aquellos que insisten en justificar el fenómeno, como consecuencia de factores internos y de 
las propias decisiones de las académicas.  




En el caso de las ramas de conocimiento, la discriminación vertical es menos visible 
para el profesorado de ciencias de la salud. No obstante, en consonancia con los resultados 
obtenidos por Matus-López y Gallego-Morón (2015), la mayor percepción se produce en el 
PDI de ambos sexos, de arte y humanidades (aunque con 30,4 puntos de diferencia entre 
hombres y mujeres, a favor de estas). Este resultado se presenta paradójico, puesto que, arte y 
humanidades, se constituye como la rama de conocimiento más feminizada y con una tasa de 
participación en las cátedras más elevada, con un 30,9% de catedráticas (MEFP, 2020). Por lo 
que, cabría esperar, que la percepción de la discriminación vertical fuera superior para las 
ingenieras y arquitectas, dada su infrarrepresentación en las cátedras de universidad, donde 
constituyen el 15,5% (idem). Por su parte, las menores divergencias en las respuestas 
masculinas y femeninas, al igual que en la percepción de la desigualdad, se produce en el 
profesorado de ciencias.  
Por otro lado, en el imaginario colectivo la infrarrepresentación femenina en los 
cargos de gestión no se presenta como una problemática real: solo 2 de cada 10 varones y 4 
de cada 10 mujeres consideran que las académicas que ocupan estos puestos son muy pocas o 
pocas. Este resultado coincide con el obtenido en las entrevistas. Es común la mención a la 
existencia del techo de cristal, pero, a su vez, la negación en el contexto más inmediato. 
Existe cierta resistencia a admitir que prácticas discriminatorias puedan estar aconteciendo 
durante la promoción en el propio departamento, en particular, o en la universidad, en general 
(Pastor, Belzunegui et al., 2010; Pérez-Fuentes y Andino, 2003). Esta contradicción coindice 
con los resultados de Llorent-Bedmar y Cobano-Delgado (2017) para la Universidad de 
Sevilla. Encontraron que solo el 18,3% del profesorado masculino consideraba que hombres 
y mujeres no ocupaban por igual los puestos de poder. En el caso de las profesoras el 
porcentaje era del 49,2%.  
Entre las categorías académicas, es el profesorado titular quien más aprecia la escasez 
de mujeres en puestos de poder, y entre el que se producen las mayores diferencias de género. 
Sin embargo, el profesorado catedrático, aquel que ya ha llegado a la cúspide, muestra una 
invisibilización considerable, a pesar de ser quienes en mayor proporción confirman la 
existencia de barreras diferenciadas para la promoción. Llama la atención que, a pesar de la 
lenta evolución acontecida en las dos últimas décadas, solo el 32,3% de las catedráticas 
encuestadas, señalen la escasez de mujeres en cargos de gestión. Así, estas se constituyen 
como el grupo de profesoras, en comparación con sus compañeras, que muestra una 




invisibilización mayor de la cuestión. De nuevo, dentro del colectivo masculino, los 
catedráticos presentan la tendencia opuesta, percibiendo el fenómeno en mayor medida. 
En las ramas de conocimiento, es el profesorado de ciencias de la salud quien es más 
consciente de la escasa participación de las mujeres en cargos de poder; sin embargo, las 
diferencias entre las profesoras y profesores son mínimas. Al igual que sucediese con la 
percepción de la desigualdad durante la carrera académica, y en consonancia con los 
resultados de García de León y García de Cortázar (2001), el profesorado con menor 
visibilización es el perteneciente a ingeniería y arquitectura. Sin embargo, son las ingenieras 
y arquitectas quienes muestran una mayor concienciación de la infrarrepresentación femenina 
en cargos de poder, con un 42,5% (pero, a su vez, es el grupo de profesoras que presenta un 
porcentaje de respuesta en la opción “bastante/mucha” más alto con un 35%); mientras que, 
en los varones de esta rama, el porcentaje desciende al 18,1%. Resulta sorprendente que, en 
una rama donde 2 de cada 10 personas son mujeres, el profesorado masculino presente una 
invisibilización de la cuestión tan relevante. Frente a ello, más de la mitad considera que esta 
participación es acorde a su presencia entre el total del PDI.  
 
2.3.3. Los mitos sobre el sistema universitario  
Durante las entrevistas, se profundizó en los factores que eran señalados por el profesorado, 
para explicar, desde su punto de vista, la infrarrepresentación femenina en la cátedra de 
universidad y los cargos de gestión universitaria. Se considera esencial diferenciar entre 
aquello que los sujetos narran, desde su percepción del mundo, y lo que estos señalan desde 
su propia experiencia personal y profesional. Es incuestionable que la opinión de las personas 
se encuentra condicionada por sus vivencias. Sin embargo, desde la psicología social, se ha 
mostrado la existencia de sesgos cognitivos, a la hora de explicar o interpretar 
comportamientos o hechos sociales (Reskin, 2000; Tomaskovic-Devey y Stainback, 2007).  
La teoría de la atribución (Heider, 1958) mantiene que las personas tienden a hacer 
atribuciones internas o externas para explicar el comportamiento. Sin embargo, las conductas 
pueden ser interpretadas de diferentes maneras. Desde la subjetividad individual (perspectiva 
personal, experiencia previa, expectativas acerca de la conducta observada, etc.), se realizan 
atribuciones de las causas sesgadas. De esta manera, la teoría de error fundamental de 
atribución (Ross, 1977) afirma que se suele aludir a motivos personales internos para 
justificar el fracaso de los demás, obviando factores del entorno o sociales, como el rol de 




género. Del mismo modo, de acuerdo al sesgo actor-observador (Jones y Nisbett, 1987), de 
manera errónea existe una tendencia a justificar las acciones y comportamientos personales 
en base a causas externas o situacionales, más que a una generalización de la personalidad; 
mientras que los de terceras personas se justifican a través de factores internos. 
La disonancia entre percepción y realidad ha sido puesta de manifiesto en 
investigaciones anteriores (Duarte, 2012; Escolano, 2006; Gómez, 2015; Montes-López, 
2017). Un claro ejemplo de ello se encuentra en los resultados obtenidos por Rodríguez 
(2015) en su investigación sobre el profesorado catedrático en la Universidad de León. El 
71,4% de las catedráticas consultadas, aludía a factores internos para explicar la segregación 
vertical, como la falta de interés y ambición de las mujeres para promocionar. Sin embargo, 
cuando se realizaba la pregunta aludiendo a su propia experiencia profesional, solo el 28,6% 
se identificaba con esta cuestión. Se observa la existencia de sesgos cognitivos, lo que 
provoca una diferenciación a la hora de valorar y dar una explicación a los comportamientos 
propios y ajenos. Por ello, en esta investigación se presta atención a las percepciones y 
experiencias, diferenciando entre aquellos que los sujetos piensan o perciben acerca de los 
otros, y lo que viven en primera persona. 
En el presente apartado, se profundiza en la percepción, de lo que ha sido denominado 
como “los mitos sobre el sistema universitario”. Se trata de factores que son señalados, de 
manera principal, pero no exclusiva, por quienes muestran una escasa o nula percepción de la 
cuestión. Se considera relevante hacer hincapié en estos casos, ya que en el próximo apartado 
será donde se exploren e identifiquen, desde la experiencia en primera persona, las barreras 
que el profesorado ha encontrado durante sus trayectorias. Así, se comprueba que se trata de 
ideas que están instauradas en el imaginario colectivo, desde hace décadas. Como Kumra 
(2009) concluyera en su trabajo: 
 
Explanations for the gender split at executive and non-executive director level given 
by the overwhelming majority of males holding these positions are variously given as 
-‘our processes are fair, there just aren’t the women out there with the right skills and 
experience’; or the ever popular, ‘it is just a matter of time and women will come 
through’- can no longer be accepted without deeper analysis. If processes were truly 
‘fair’ then the system would correct itself. The meritorious would be rewarded and 
talent would be recognised in all its forms. (p. 10) 




Se diferencian, de este modo, los siguientes mitos sobre el sistema universitario: a) el 
mito de la igualdad y meritocracia, b) el mito de la cuestión del tiempo y la participación 
acorde, y c) el mito del naturalismo y la libre elección. Estos son desarrollados a 
continuación. 
 
El mito de la igualdad y la meritocracia en la universidad  
La mayor parte del profesorado encuestado, considera que en la universidad el mérito juega 
un papel más relevante que en el mercado laboral. Esta se constituye como la única pregunta 
de este bloque de la encuesta, en la que no existen diferencias significativas entre sexos, 
categorías académicas o ramas de conocimiento. El profesorado considera la academia como 
un sistema objetivo, basado en las ideas de mérito y justicia, donde principalmente prima la 
valía de los propios individuos. Así, se establecen unos estándares fijos, que el PDI debe 
superar para promocionar, y que son ajenos a la cuestión de género. Estándares, con base en 
la lógica neoliberal (Reynolds et al., 2018; Thun, 2020), en el que la productividad académica 
se presenta como el fin principal (Sanhueza et al., 2020), a partir de criterios de evaluación, a 
priori, objetivos, como es el procedimiento de acreditación y promoción (Ion et al., 2013; 
Montes-López y O’Connor, 2019; Obiol y Villar, 2016).  
Esta situación ha sido denominada como el “eufemismo de la igualdad” (Moncayo y 
Zuluaga, 2015, p. 169), la “ideología del igualitarismo social” (García de León y García de 
Cortázar, 2001, p. 183) o el “mito de la igualdad de oportunidades” (Almarcha et al., 1994, p. 
116). Todos ellos se basan en la supuesta inexistencia de obstáculos formales, que impidan el 
acceso femenino al mercado laboral. Sin embargo, los criterios y mecanismos de evaluación 
resultan discriminatorios para las mujeres, si se consideran factores como el conflicto trabajo-
familia, la maternidad, la menor disponibilidad de tiempo o la financiación a la que las 
investigadoras tienen acceso (Duran-Bellonch e Ion, 2014; Montes-López, 2017). Así, desde 
la influencia del pensamiento liberal, según el cual son las elecciones de las propias mujeres, 
lo que repercute en su trabajo, por encima de cuestiones culturales o estructurales (Toffoletti 
y Starr, 2016), estas son libres para elegir entre la esfera familiar o profesional. Sin embargo, 
en la práctica se presentan como incompatibles. Como Laufer (2004) refiere: 
 
C’est le cas à l’université du modèle idéal de l’enseignant chercheur dont le mérite est 
évalué à partir de critères tels que le nombre et le rythme de publication, la vitesse de 




carrière ou la capacité de mobilité, des critères qui peuvent contribuer à exclure les 
femmes qui ne s’y conforment pas strictement, compte teni par exemple 
d'interruptions de carrière dues aux congés de maternité. (p. 120) 
 
A pesar de que el 75,5% de la muestra encuestada afirma la existencia de 
discriminación de género en el mercado laboral; solamente el 30,9% considera que este 
espacio y el universitario se presentan como igual de discriminatorios. El profesorado 
entrevistado coincide en esta idea, al señalar que prácticas discriminatorias existentes en el 
ámbito laboral, como la brecha salarial de género, conductas sexistas o el acoso laboral o por 
razón de sexo, junto con la segregación vertical, no se reproducen en la academia. 
Coincidiendo con la conclusión obtenida por Ballarín (2015): “la universidad se percibe 
como una institución igualitaria porque se apoya en la meritocracia” (p. 29).  
Según las categorías académicas, es el profesorado catedrático de ambos sexos aquel 
que en mayor medida defiende la meritocracia de la universidad. Además, son las 
catedráticas quienes menos contemplan la discriminación de género en el mercado laboral. 
Por otro lado, la invisibilización del escaso número de mujeres en cargos de gestión también 
es más alta en esta categoría. Todo ello contrasta con el hecho de que sean estos sujetos 
quienes, a su vez, más perciben la existencia de barreras diferenciadas en la carrera y la 
promoción. Esta situación es similar para las mujeres catedráticas, dentro del colectivo 
femenino.  
Citando a Norbert Elias: “el privilegiado desconoce su privilegio” (como se citó en 
García de Cortázar y García de León, 1997, p. 63). De esta manera, aquellas personas que 
han llegado al poder, están dispuestas a afirmar que hombres y mujeres enfrentan, durante sus 
trayectorias, factores diferenciados, y que, además, estos se presentan con una intensidad 
diversa para las académicas. No obstante, el acuerdo es menor, a la hora de cuestionar la 
meritocracia del sistema; un sistema en el que participan activamente y a través del cual han 
logrado alcanzar la cúspide. Como afirma Acker (2006), “People in dominant groups 
generally see inequality as existing somewhere else, not where they are” (p. 452). De algún 
modo, confirmar la existencia de prácticas discriminatorias, sería tanto como aceptar la 
posibilidad de que ellos mismos podrían haberse beneficiado de estas. 
En el caso de las ramas de conocimiento, acorde a los resultados anteriores, es el 
profesorado de ingeniería y arquitectura quien, en mayor medida, defiende la meritocracia de 




la academia, por encima del mercado de trabajo, y, además, menos visibiliza la existencia de 
discriminación de género en el mercado laboral. En el extremo opuesto, se encuentra el 
profesorado de arte y humanidades. Estos resultados pueden ser explicados como 
consecuencia de la mayor, o menor, participación femenina en estas ramas en la muestra 
encuestada. No obstante, se observa un comportamiento similar entre el profesorado de 
ambos sexos. Así, tanto los hombres como las mujeres, de ramas feminizadas (arte y 
humanidades y ciencias sociales y jurídicas), muestran una concienciación superior, dentro 
del profesorado de su mismo sexo. Mientras que la muestra de ambos sexos, perteneciente a 
ramas con una menor participación femenina, como ciencias e ingeniería y arquitectura, es la 
que menos percibe el fenómeno estudiado. Se constata la existencia de una falocracia técnica, 
consistente en el dominio masculino en ciertos sectores, donde de manera tradicional han 
constituido una mayoría y se han asociado con valores y capacidades que estos parecen 
poseer de manera innata. 
 
El mito de la cuestión del tiempo y la participación acorde 
El discurso acerca de la existencia de un “efecto cohorte” (Colomer y Peiró, 2002, p. 358), 
como una de las causas principales de la segregación vertical, se sitúa como uno de los 
argumentos más recurrente, evidenciado en estudios de hace décadas (Alcalá et al., 2005; 
Fisher y Eiben, 1992; Frankforter, 1996). Se trata, en palabras de López (2002), de un 
“optimismo explicativo” (p. 292), consistente en la consideración de la cuestión, como una 
situación coyuntural y generacional. Ello se justifica, a partir del atraso histórico en la 
incorporación de las mujeres al mercado de trabajo y el sistema universitario, en comparación 
con los hombres (Carrancio, 2018; Gómez, 2015; Llorent-Bedmar y Cobano-Delgado, 2017; 
Lorenzo et al., 2007; Rodríguez, 2015; Simelio y Rovetto, 2008).  
García de León y García de Cortázar (1997) mostraron que, incluso por parte de las 
primeras catedráticas, que habían tenido que sortear múltiples obstáculos de género, se 
reproducía este discurso. De igual modo, Antón (2005), encontró que el 74,1% de las 
académicas encuestadas, opinaba que la igualdad era una cuestión de tiempo. Porcentaje 
coincidente (74,2%) en el estudio de Pastor, Belzunegui et el. (2010), y superior en el caso de 
los varones (86,5%). Callejo et al. (2004), por su parte, constataron en las entrevistas 
realizadas a profesorado universitario en cargos de gestión la existencia de este discurso. Tal 
y como lo denominan, se trata de la retórica basada en “el progreso inexorable hacia la 




igualdad entre géneros” (p. 35); de modo que la igualdad es una cuestión de tiempo y 
paciencia (Colomer y Peiró, 2002; Montes-López, 2016).  
En este sentido, durante las entrevistas se observó el mito de la participación acorde. 
El profesorado mantiene que las mujeres que, en la actualidad, están ocupando las cátedras se 
corresponden con aquellas que accedieron a la academia a finales de la década de los ochenta 
y principios de los noventa. De esta manera, considerando que la trayectoria hasta la cátedra 
conlleva un tiempo considerable, -en la muestra de la presente tesis doctoral la duración 
promedio para alcanzar la cátedra es de más de veinte años, siendo superior en el caso de las 
mujeres-, la presencia actual en esta figura sería acorde a su participación entre el total del 
PDI de hace dos décadas. La misma lógica opera a la hora de hacer alusión a la presencia de 
estas en los principales órganos de gobierno universitario. Esta situación se constata en los 
cuestionarios, cuando el 33,9% (29% mujeres y 38,6% hombres), considera que la 
participación actual de las mujeres en cargos de gestión, es adecuada, respecto a su presencia 
en la plantilla. Porcentaje que supera el 40% en el caso de los varones catedráticos y el 50% 
de los ingenieros y arquitectos. En el estudio de Rodríguez (2015), el porcentaje de 
catedráticas que consideraba que el número de mujeres en las cátedras, era adecuado a su 
presencia en la plantilla docente, incluso superaba al de sus compañeros: 42,9% y 36,4%, 
respectivamente. 
Desde este punto de vista, el profesorado que mantiene esta teoría, se muestra 
convencido de la inexistencia de mecanismos que dificulten u obstaculicen la promoción de 
las mujeres. Así, la tendencia oscilará de manera automática hacia una mayor participación 
femenina en la jerarquía organizacional, sin ser necesaria, ni justa, la aplicación de medidas 
correctivas. A modo de ejemplo, en la investigación realizada hace casi dos décadas por 
Pérez-Fuentes y Andino (2003), uno de los catedráticos entrevistados mantenía: 
 
Yo estoy convencido de una cosa, o sea, si esta entrevista la tenemos 
aproximadamente, dentro de quince años, eh, no más, la pregunta que nos podríamos 
hacer en ese momento va a ser justamente la inversa ¿por qué hay tan pocos hombres 
accediendo a las cátedras universitarias? (p. 137) 
 
Lamentablemente, el paso del tiempo ha mostrado que este no basta para conseguir el 
equilibro de género; a pesar de que el argumento siga siendo empleado en la actualidad. 




Como ha sido desarrollado, las estadísticas muestran que en las últimas décadas el porcentaje 
de mujeres catedráticas apenas ha aumentado, produciéndose un avance caracterizado por su 
lentitud. Por otro lado, resulta incomprensible que, desde que en 1910, las mujeres se 
incorporaran a la universidad de manera oficial, sin necesidad de pedir permiso ministerial 
(Guil y Flecha, 2015), y desde que en 1982 se nombrara a la primera rectora (Elisa Pérez 
Vera, en la Universidad Nacional de Educación a Distancia), apenas haya habido veinte 




Se concluye, pues, que el incremento femenino en el total de la plantilla docente no se 
corresponde con su presencia en los cargos de poder y responsabilidad (Ion et al., 2013; 
Rodríguez, 2015). Por lo que: “el tiempo solo no basta para cambiar esta situación. La 
lentitud en el aumento de mujeres catedráticas [...] es incomprensible sin apelar a la 
perversión de los mecanismos de selección y promoción universitaria” (De Pablo, 2006, p. 
119). Se considera que ha transcurrido el suficiente tiempo desde que las mujeres accedieron 
a la educación universitaria, encontrándose capacitadas y cualificadas para ocupar la cúspide 
organizacional (Alcalá et al., 2005; Bonawitz y Andel, 2009; Duarte, 2012; Izquierdo et al., 
2010). La señalización del factor tiempo, a su vez, como causa, efecto y solución de la 
cuestión, esconde otros causantes más complejos de la segregación vertical (Pérez-Fuentes y 
Andino, 2003), reflejo de la sociedad patriarcal (Guil y Flecha, 2015). Además, esta 
obstaculiza el conocimiento de la realidad y bloquea a la hora de pasar a la acción y aplicar 
medidas (García de León y García de Cortázar, 2001).  
 
El mito del naturalismo y la libre elección 
Históricamente, se ha producido una misoginia en los discursos de los considerados grandes 
maestros de la filosofía y eminencias científicas, en el campo de la medicina y la psicología, 
acerca de las capacidades de las mujeres (Guil, 2005). En los siglos XVIII y XIX, frente a las 
corrientes empiristas y racionalistas, el naturalismo declaraba, como su propio nombre indica, 
una natural desigualdad entre sexos, de origen biológico e inmutable. Ejemplo de ello son 
autores como Rousseau o Schopenhauer.  
Estos sostenían que, “la mujer”, debido a su capacidad para procrear, debía dedicarse 
al ámbito de la domesticidad y atender a su esposo e hijos/as. De este modo, únicamente 
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debía ser educada para agradar y servir al hombre. Como Rousseau (2004) defendiera en su 
Libro V, era necesaria una educación diferenciada y opuesta para dos naturalezas diferentes. 
Además, esta poseía un defecto en el razonamiento y la capacidad de deliberar, debido a la 
posición en que la naturaleza la había situado, como el sexo más débil (Schopenhauer, 2009). 
Por lo que el hombre mantiene una situación privilegiada, dentro de una hipotética 
complementariedad entre ambos sexos -como define Valcárcel (1997, p. 39), dentro de una 
“misoginia romántica” típica del siglo XIX-, pero sin olvidar una jerarquía, en la que las 
mujeres se encuentran subordinadas a los varones.  
Este discurso, que puede resultar cuanto menos cuestionable en la actualidad, sigue 
estando presente en parte del profesorado, de una manera sutil y sofisticada (Alcalá et al., 
2005; Gorshkova y Miryasova, 2020; Rodríguez, 2018). No son pocos/as los/as autores/as 
que ponen todos sus esfuerzos en negar la evidencia existente, sobre las causas 
socioculturales del techo de cristal. Se denuncia que, desde el reduccionismo sociológico y el 
feminismo hegemónico, se ignoran las corrientes de la psicología evolucionista (v. gr. 
Kreimer, 2019; 2020; Palacios, 2020; Schulpen, 2017). De esta manera, Kreimer (2019) 
afirma:  
 
Juzgar como resultado del sexismo lo que podría obedecer fundamentalmente a la 
elección que en promedio realizan las mujeres, que no es idéntica a la que realizan los 
hombres, podría ser entendido como una forma de paternalismo y sexismo en sí 
misma. La mujer sería vista como alguien privado de autonomía, incapaz de seguir su 
voluntad puesto que unos estereotipos la dominarían y le ordenarían las conductas que 
está obligada a observar. (p. 45) 
 
En esta línea, al ser consultados por las causas que explicarían la escasa participación 
femenina, en las cátedras y cargos de gestión, una parte del profesorado alude a 
características psicológicas de las mujeres. Aunque hay que decir que no supone la mayoría 
de los hombres, estos discursos son más frecuente entre ellos. Se trata, principalmente, del 
profesorado masculino que de partida niega la existencia de desigualdad de género en la 
universidad. Estos aluden a su “status biológico” (Estébanez et al., 2003, p. 5), lo que las 
convierte en seres menos interesados por el poder, con menos ambición y, por el contrario, 
una tendencia natural hacia la maternidad y los cuidados (Schulpen, 2017).  




Este resultado coincide con los obtenidos en estudios anteriores, donde este tipo de 
factores internos, son señalados como causantes del techo de cristal (Akpinar-Sposito, 2003; 
Rebolledo y Espinosa, 2016; Timmers et al., 2010). Se mantiene que las mujeres no se 
identifican con las estructuras tradicionales del poder, por lo que no están interesadas ni 
motivadas para ejercerlo (Cáceres et al., 2015; Escolano, 2006; Moncayo y Pinzón, 2013; 
Rodríguez, 2015; Santos, 1996). En ciertas ocasiones, los sujetos consideran que el hecho de 
que haya una baja proporción de mujeres, se debe a que estas no se encuentran capacitadas 
para el liderazgo (Rhoads y Gu, 2012; Tomàs y Guillamón, 2009; Toren y Moore, 1998), así 
como a sus atributos psicológicos, como menor confianza en sí mismas (Chinchilla, 2012; 
Montes-López, 2016; 2017) o baja autoeficacia y escasos méritos y formación, para gestionar 
cuestiones tradicionalmente masculinas (Agut y Martínez, 2007; Pastor, Belzunegui et al., 
2010). De este modo, se responsabiliza a las académicas de su realidad, situando la 
problemática del fenómeno como un asunto consistente en causas internas (Grada et al., 
2015; Rodríguez, 2018).  
La evidencia, sin embargo, muestra que los atributos personales no explican la 
desigual participación femenina en los altos cargos (Barberá et al., 2002; Escolano, 2006). 
Hoy en día, la alta participación de mujeres en los niveles educativos superiores, incluso en 
campos y áreas masculinizadas, junto a una elevada tasa de éxito académico, invalida el 
enfoque esencialista y naturalista mantenidos en el pasado (Ramos et al., 2003; Rodríguez, 
2018; Wirth, 2001). No se puede seguir cuestionando la capacidad de raciocinio, ni la 
inteligencia, de más de la mitad de la población mundial, alegando, única y exclusivamente, 
diferencias biológicas entre sexos.  
Aunque resulte obvio mencionarlo, existe múltiple evidencia empírica que respalda la 
ausencia de relación entre las hormonas y comportamientos específicos, o que los cerebros de 
hombres y mujeres estén conectados de manera diferenciada; existiendo más similitudes que 
diferencias entre unos y otras (v. gr. Ellemers, 2018). En esta línea, como afirman Barberá et 
al. (2011), “el criterio de incompetencia femenina se considera, hoy en día, obsoleto y 
políticamente incorrecto. Por el contrario, la falta de interés de las mujeres, por ocupar 
posiciones de liderazgo, sigue teniendo vigencia teórica y empírica” (p. 174).  
Por lo que la infrarrepresentación femenina en los cargos de poder y responsabilidad, 
sería fruto de elecciones personales de las académicas (Alcalá et al., 2005; Callejo et al., 
2004; Gómez, 2015; Montes-López, 2017; Toffoletti y Starr, 2016; Vayreda et al., 2019); 




quienes decidirían libre y voluntariamente autoexcluirse de los procesos de promoción, o de 
aceptar los cargos de gestión. En un contexto como el académico, en el que se produce una 
igualdad formal, esta ideología encaja en lo que ha venido a denominarse “mito de la libre 
elección” (de Miguel, 2016, p. 9). Desde este enfoque, “solo existen montones de individuos 
haciendo elecciones individuales; libres y empoderados. Cualquier crítica a los abusos, se 
interpreta como un cuestionamiento de las personas que pueden estar en esas situaciones por 
«libre elección»” (Pazos, 2018, p. 267).  
En la presente tesis doctoral, se avanza en el conocimiento de esta cuestión. Así, 
como se desarrolla en el siguiente apartado, se puede confirmar que la propia exclusión de los 
procesos de promoción, o de la asunción de cargos de gestión, se constituye como otro de los 
mitos racionalizados (Corroy y Savignac, 2016; Cuevas-López y Díaz-Rosas, 2015). Este 
factor no es considerado como una barrera en la trayectoria, por parte del profesorado de 
ambos sexos. Muestra de ello es la situación casi de paridad en las solicitudes de 
acreditaciones a todas las figuras académicas, con excepción de la cátedra de universidad, y 
las tasas de éxito casi similares de hombres y mujeres (Aneca, 2020b). De igual modo, como 
ha sido expuesto, en los cargos de gestión unipersonales designados por libre elección, el 
equilibro de género es constatable. Por un lado, ello responde en la actualidad, y desde finales 
de la primera década de los 2000, al imperativo legal. Por otro lado, demuestra el interés de 
las mujeres por promocionar y desempeñar puestos de poder.  
No obstante, de los discursos del profesorado en las entrevistas, se constata una 
realidad más compleja. En ningún caso las mujeres confirman haber decidido paralizar sus 
trayectorias. Frente a ello, algunas de estas, se han encontrado con la necesidad de 
ralentizarlas, priorizando el ámbito familiar. Esta decisión responde a las dificultades de 
conciliación de la vida personal, familiar y laboral. No parece ser una elección entre dos 
opciones, sino el resultado de los obstáculos estructurales para poder compatibilizar 
prioridades.  
Ejemplo de ello es el estudio realizado por Montes-López (2017) en el que, de un total 
de 44 sujetos entrevistados de ambos sexos, únicamente una mujer confirmó haber elegido no 
promocionar. De igual modo, Duarte (2012) encontró que no existían diferencias de género 
entre el profesorado titular, que deseaba alcanzar la cátedra de universidad. Sin embargo, en 
las académicas, se producía una disonancia cognitiva mayor, entre aquello a lo que aspiraban 
y lo que creían que podían conseguir. Por lo que se comprueba que, no se trata de una falta de 




interés, sino que las mujeres asumían como principal barrera para promocionar la posesión de 
un currículum incompleto (aunque en la práctica no es así), debido a problemas de 
conciliación, la falta de apoyo y reconocimiento institucional. 
Cuestiones familiares que, como se verá, influyen de manera diferenciada en hombres 
y mujeres, debido a la perpetuación de los roles de género y, por tanto, a la escasa 
corresponsabilidad masculina. Por parte de los varones, no obstante, sí existen casos que 
refieren haber rechazado cargos de gestión, o haber paralizado sus carreras,
sin obtener la cátedra. Las razones mencionadas no son de tipo familiar, sino que están en 
estrecha relación con cuestiones del sistema, como la escasa financiación, la congelación de 
la tasa de reposición o el procedimiento de acreditación.  
 
 
3. LA INFLUENCIA DE FACTORES EN LAS TRAYECTORIAS 
ACADÉMICAS 
 
En este tercer capítulo de resultados, se profundiza en las experiencias y vivencias del PDI, 
en torno a las dificultades que han encontrado en la trayectoria profesional. Además, se 
identifican los factores que explican la desigual participación de las mujeres en la 
universidad. Para ello, se analiza la relación entre su percepción y las variables sexo, 
categoría académica y rama de conocimiento. En un primer apartado, se presentan los 
resultados obtenidos de las entrevistas. En segundo lugar, se recogen los resultados 
descriptivos de las encuestas, obtenidos a partir de los análisis estadísticos. En el tercer y 
último apartado, se integran los resultados obtenidos a través de ambas técnicas, las 




Objetivo Específico 3. Profundizar, desde una perspectiva de género, en las 
experiencias personales y profesionales del profesorado docente e investigador, 
acerca de las dificultades existentes en las trayectorias académicas. 
 




El objetivo consistió en profundizar en las experiencias personales y profesionales del PDI, 
desde una perspectiva de género, acerca de las posibles dificultades que habían tenido, o 
tenían, que solventar durante su trayectoria profesional. Así, se utilizó como estrategia para 
romper el hielo una pregunta abierta y general, en la que se solicitaba una valoración de la 
carrera académica desde sus comienzos. A continuación, se realizaron preguntas relacionadas 
con los factores que habían influido negativamente en el acceso y promoción. De manera 
específica, se hizo hincapié en las cuestiones familiares (maternidad/paternidad, dificultades 
de conciliación, papel de la pareja, etc.), el trato con compañeros/as y superiores, la 
existencia de redes informales de poder o el sistema de acreditación y promoción, entre otros 
aspectos. Las preguntas se adaptaban a las características personales, familiares y laborales de 
cada uno de los sujetos entrevistados. 
Como resultado, se identificaron una serie de factores que han obstaculizado las 
posibilidades de acceso o promoción del profesorado entrevistado. Estas han sido agrupadas, 
de acuerdo a su origen, en cinco grupos (Figura 22). La exposición de resultados se realiza 
siguiendo este orden: 




Figura  22 
Clasificación de los factores analizados durante las entrevistas 
Factores personales 
familiares 
Trabajos domésticos y de cuidados 
Doble jornada laboral 
Dificultad conciliación 
Escasa corresponsabilidad 
Papel de la esposa  
Falta de tiempo 














Trato desigual por razón de género 
Falta de apoyo (compañeros/as, superiores) 
Endogamia 
Redes informales de poder Homosociabilidad 
Sesgo de género en la evaluación Procesos de selección 
Factores 
institucionales 
Financiación y medios económicos 
Tasa de reposición Listas de espera 
Sistema de promoción Preselección candidatos 
Sistema de acreditación 
Arbitrariedad 
Modificación y endurecimiento criterios 
Peso de la investigación vs. docencia 
Cuestión de género 
Factores sociales 




Estereotipos y roles de género El rol de madre 
Sociedad patriarcal El modelo male breadwinner 




3.1.1. Factores personales familiares 
 
Trabajos domésticos y de cuidados 
La asunción de las tareas reproductivas, invisibilizadas y no remuneradas, recae 
principalmente en las académicas. Así se desprende de sus discursos. La cuestión principal 
radica en los cuidados derivados de la maternidad y de personas dependientes, como pueden 
ser los progenitores de edad avanzada. Las tareas domésticas, sin embargo, parecen suponer 
un problema menor para las profesoras, quienes en la mayor parte de las ocasiones confirman 
contar con ayuda externa para su realización. Tal y como dos entrevistadas comentan en 
relación con este tema:  
 
“Después hay circunstancias personales que se añaden, carga familiar de padres, que 
tienes que estar ahí, fuera de Madrid, desplazándote cuando te llaman porque hay un 
ingreso, un niño pequeño, porque entré justo cuando nació mi hijo”. (Mujer. CL. IyA) 
“Otro tema que no se tiene en cuenta y que, tengas criaturas o no, todo el mundo va a 
tener que pasar dependiendo de las combinaciones familiares que se puedan dar, pero 
el tema de los padres y madres dependientes, es ley de vida. Ahora los tengo 
alrededor de los sesenta y tantos, pero dentro de diez años van a necesitar más 
cuidados”. (Mujer. CL. CCSSyJ) 
 
A pesar de que se constituye como una cuestión que atañe de manera primordial a las 
mujeres, también existen profesores que hacen alusión a las dificultades que han supuesto en 
sus trayectorias, la responsabilidad de atender los cuidados de otros familiares. No obstante, 
estos representan una minoría; así, son dos los casos encontrados durante las entrevistas: 
 
“Yo, cuando tenía a las niñas más pequeñas prácticamente no podía hacer nada, ahora 
que están un poquito mayores, ya me dejan escribir en casa. Ya les puedo decir 
‛poneros a jugar ahí que yo me pongo con el ordenador’. Antes, cuando eran muy 
pequeñitas no lo entendían, y se ponían encima de mí y se ponían a escribir en el 
ordenador conmigo. Y los artículos no salían así muy bien”. (Hombre. CL. CS) 
“Es una dificultad porque las enfermedades de ciertas personas me han dificultado 
mucho la carrera, ha sido por un periodo de ocho años”. (Hombre. CU. CCSSyJ) 




Doble jornada laboral 
La asunción de responsabilidades domésticas y de cuidados, junto con las tareas docentes, 
investigadoras y de gestión, dan lugar a que las mujeres afronten una doble jornada laboral. 
Así, por un lado, estas deben atender las necesidades de la esfera doméstico-familiar, y, por 
otro lado, aquellas del ámbito profesional. Una de las profesoras incluso llega a afirmar la 
existencia de una triple jornada, ya que, en su caso en particular, esta también ha dedicado 
parte de su vida a la actividad política. Tal y como narraba: “Es evidente, no estás, y no es 
una doble presencia, en mi caso era una triple presencia, era académica, política y familiar o 
doméstica. Entonces, yo he asumido la prisa como forma de vivir” (Mujer. CU. AyH). 
Las referencias a la realización de multitareas, la necesidad de estar disponible 
constantemente y la existencia de altos niveles de estrés, son recurrentes en los discursos de 
las académicas. Por su parte, ninguno de los varones entrevistados hace alusión a este tipo de 
dificultad. Una de las profesoras lo resumía del siguiente modo:  
 
“Yo, cuando estuve haciendo la tesis doctoral me acuerdo que tenía en los seis 
últimos meses, tenía cuatro niños pequeñitos, y cuando la terminé la más pequeña 
tenía dos añitos. Esto representa un esfuerzo que te mueres. Iba a la universidad las 
dos horas que tenía entre pecho y pecho, pero vivía cerca de la universidad. Durante 
los seis últimos meses, a las nueve los acostaba y, entonces, me quedaba todos los 
días hasta las tres de la madrugada trabajando, y a las ocho corre, despiértalos y tal, 
porque los niños tenían que ir al colegio, después tenía que ir a los cursillos del 
doctorado, me ponían a dar clases, etc.”. (Mujer. CU. CCSSyJ) 
 
Dificultad de conciliación y falta de tiempo 
Las dificultades para conciliar la vida familiar, personal y laboral se presentan como una de 
las principales barreras en las carreras profesionales de las académicas. Así, la consecuencia 
inmediata de las responsabilidades domésticas y de cuidados, y de la asunción de una doble 
jornada laboral, es la imposibilidad para armonizar el tiempo y la dedicación invertidos en 
ambas esferas. Una de las titulares de universidad comentaba: 
 
“Digamos que el tema de la conciliación puede ser lo más complicado, porque un 
trabajo de profesor en ciencias, si quieres llevar al día y promocionar, investigando, 




tener sexenios y todo eso, te conlleva mucho tiempo que, o tienes mucho apoyo en 
casa que cubra, porque aquí acabas a las siete de la tarde o más, yo cuando doy 
prácticas acabo a las ocho de la tarde. Entonces, eso sí que puede ser un problema”. 
(Mujer. TU. IyA) 
 
Aunque la dificultad de conciliación y la falta de tiempo necesario, sobre todo para el 
desarollo de las actividades investigadoras, son dos cuestiones referidas en mayor medida por 
parte de las mujeres, los hombres también hacen alusión a cómo les ha influido. A pesar de 
ello, son poco numerosos los casos encontrados. Además, estos manifiestan ser conscientes 
de que, aunque se ven afectados por esta cuestión, no repercute del mismo modo en sus 
parejas o en sus compañeras: 
 
“La conciliación es muy importante, y yo, en parte, también me siento afectado. 
Cuando mi mujer ha estado trabajando por las tardes, yo he dejado de producir más 
porque me estaba quedando con las niñas por las tardes, y soy consciente que ese 
tema les afecta más a mujeres que a hombres. Si tuviera más opciones de conciliación 
o de opciones, Córdoba tiene un plan de conciliación, al menos nos dejan llevar por 
las mañanas al niño al cole, que no está mal, podemos pedir que nos den clase a partir 
de las nueve y media de la mañana, pero algunos días te llevas aquí doce-catorce 
horas y no ves a la familia. Y eso te afecta mucho en la calidad que puedes tener, 
porque cuando estás con ella piensas que no estás trabajando, cuando estás trabajando 
piensas que no estás con ella”. (Hombre. CL. CS) 
 
Sin embargo, es común que la mayor parte de los profesores niegue que la 
conciliación haya supuesto un problema para desarrollar con normalidad su trayectoria 
académica. Se trata de una situación que, en ciertas ocasiones, el profesorado masculino 
admite no haber contemplado: “A ver, es que tampoco me lo he planteado, el día que nació 
mi hijo a las doce de la noche estaba haciendo informes (ríe)” (Hombre. CL. IyA). Los 
profesores narran en primera persona la escasa corresponsabilidad ejercida, en pro de 
priorizar la esfera laboral. En estos discursos se identifica el papel de las esposas, quienes 
asumen una doble jornada laboral, al liberar a sus maridos de las responsabilidades 




domésticas y de cuidados. Al ser consultados por esta cuestión, dos de los académicos 
respondían: 
 
“A ver, no, digamos que en general no, porque mi mujer y mi familia lo han llegado a 
entender y me han ayudado, pero sí que siempre he medido con una cierta queja por 
parte de mi pareja, mi mujer, que se quedaba con todo el trabajo en casa y yo me iba 
de viaje. Entonces, un pelín de sentido de culpabilidad familiar pero que, por otro 
lado, se compensaba porque era lo que creía que tenía que hacer, porque de otro modo 
no promocionaba o no mejoraba mi investigación. He considerado que el viajar era 
parte de mi trabajo y que en todo caso mi mujer y mi familia lo debían entender 
mejor”. (Hombre. CU. IyA) 
 “No, no he tenido dificultad para conciliar porque las necesidades las ha cubierto mi 
esposa que también trabajaba. Es decir, yo podía colaborar, no sé, por ejemplo, los 
viernes por la tarde vamos a comprar juntos, pero una lavadora la pone ella, o la 
cocina la hace ella; yo puedo poner la mesa”. (Hombre. CU. AyH) 
 
Estos ejemplos contrastan con los discursos de las académicas. No es habitual 
encontrar críticas generalizadas por parte de las mujeres, hacia la escasa o nula implicación 
de sus parejas varones en las responsabilidades reproductivas. Así, parece que estas 
asumieran y reprodujeran los roles de género sin cuestionarlos, o, al menos, no públicamente. 
Frente a la corresponsabilidad, estas suelen hablar de “ayuda” o “colaboración” de sus parejas 
o maridos, pero siempre haciendo referencia a una mayor implicación por parte de ellas. Una 
de las catedráticas comentaba: 
 
“Soy mujer, tengo dos hijos, mi pareja me ha ayudado muchísimo, pero, me ha 
ayudado muchísimo. O sea, estamos que yo soy de las personas más afortunadas, en 
el sentido de que tengo gran apoyo por parte de mi marido, que siempre ha colaborado 
en las cosas de la casa, con los niños y en no sé qué, pero estamos en la generación de 
que siempre ha colaborado. O sea que, yo cuando me iba de congreso dejaba la nevera 
llena, mi marido cuando se va, no”. (Mujer. CU. IyA) 
 




Por otro lado, aunque escasos, existen ejemplos de profesoras que ponen de relieve la 
importancia del apoyo de sus parejas. Estas afirman que se ha producido una repartición 
equilibrada de las tareas domésticas y de cuidados. Se trata, en mayor medida, de las 
académicas más jóvenes y que ocupan categorías inferiores. Sin embargo, comentan que ello 
ha supuesto una influencia negativa en la carrera de ambos: 
 
“De hecho, ninguno de los dos hemos promocionado antes porque nos lo hemos 
repartido totalmente. O sea, mi marido no ha querido ascender para seguir con la 
jornada continua, ahora sí lo ha hecho”. (Mujer. CL. IyA) 
“También está mi marido que él hace sus limitaciones en su propio trabajo. Él trabaja 
en la universidad privada y también hace sus limitaciones, al igual que yo, no hace un 
curso por sus hijos, o una vez lo hace él y otra vez lo hago yo”. (Mujer. CL. CS) 
 
Penalización maternidad 
La maternidad, como acontecimiento biológico, y las situaciones relacionadas con esta: 
embarazo, lactancia, recuperación postparto, etc., tienen unas consecuencias en las 
trayectorias de las mujeres, más allá de aquellas otras que se derivan de las cuestiones 
culturales anteriormente desarrolladas, y que pueden ser asumidas de igual modo por 
hombres y mujeres. En las entrevistas, las profesoras hacen referencia a cómo durante el 
momento posterior al parto, y en ciertas ocasiones también anterior, la producción científica 
se ve obligatoriamente reducida o paralizada, junto con la impartición de docencia. Todo ello, 
tiene consecuencias en la adquisición de los méritos que en el futuro serán evaluados en el 
proceso de acreditación y promoción, y, que, de acuerdo a las académicas, no son 
considerados:  
 
“Entre bajas maternales, no bajas maternales, que los niños son pequeños, que los 
niños no son pequeños, te tiras a lo mejor cuatro años, cinco años a medio gas, o 
cuarto de gas, pues es tiempo en el que no vas a estar produciendo o a lo mejor no 
llegas a poder pedir el sexenio que te toca. Si miras a determinada edad, hay muchas 
más mujeres que no saturan los sexenios que hombres. Si tú te quedas dos años en 
blanco es muy difícil que puedas pedir el sexenio”. (Mujer. CU. IyA) 
 




Siendo conscientes y habiendo experimentado en primera persona la existencia de 
todos los factores familiares que, hasta el momento, han sido desarrollados, la opción 
alternativa a la priorización forzosa de la familia y las consecuencias de ello en sus carreras, 
existen académicas que deciden renunciar o demorar, el momento de la maternidad, así como 
limitar el número de hijos/as. Así, se encuentran experiencias de mujeres que confirman 
haber esperado a la consolidación y estabilización de sus trayectorias (contratada doctora y/o 
titular) para convertirse en madres. En otras ocasiones, el retraso en la decisión ha supuesto 
un problema para la gestación. Situaciones, sin embargo, que no son narradas por los 
hombres en ningún caso. Algunas de las entrevistadas afirmaban: 
 
“La mayoría de mujeres que conozco, que han llegado a catedráticas, o no tienen 
ninguno o tienen uno, lo tuvieron muy mayores, y algunas que han esperado tanto que 
no han podido tener hijos”. (Mujer. TU. CCSSyJ) 
“También tengo que decirte que yo tengo un hijo, y eso también lo tenía clarísimo, 
que no iba a tener dos o tres, porque no iba a dejar de trabajar, pero tampoco quería 
que a mi hijo lo cuidase mi madre, por decirte algo. Entonces, el número también está 
limitado”. (Mujer. TU. C) 
 
3.1.2. Factores personales cognitivo-emocionales 
 
Características psicológicas 
Al ser consultados/as acerca de las posibles causas que explicarían la infrarrepresentación de 
académicas en las cátedras de universidad y cargos de gestión, tal y como ha sido expuesto, 
uno de los mitos es el del naturalismo. Consiste en la alusión de características individuales 
psicológicas de las mujeres, como si se trataran de aspectos naturales e inherentes a la 
condición femenina. Esta situación difiere de los discursos del profesorado acerca de su 
propia experiencia personal y profesional. Se produce una distorsión entre lo que la muestra 
piensa acerca de los demás, y lo que confirma de sí misma. Son escasas las personas que 
refieren haber encontrado dificultades de tipo personal cognitivo-emocional, como puede ser 
un bajo nivel de autoestima, falta de ambición o interés y falta de confianza en sí mismo/a.  
De manera específica, cinco de los hombres hacen alusión al escaso interés y 
motivación, como factores decisivos en sus trayectorias para alcanzar la cúspide universitaria. 




Tal y como un titular de universidad refería: “No aspiro a, es decir, si soy catedrático voy a 
hacer exactamente lo mismo que ahora, pero el dinero no importa. Está muy bien pagado esto 
y lo agradezco, pero no es lo que me motiva” (Hombre. TU. AyH). En el profesorado 
femenino, son cuatro las académicas que consideran que la falta de ambición y el bajo nivel 
de autoestima, junto con la escasa confianza en sí mismas, han condicionado sus carreras. A 
pesar de ello, en el caso específico de la autoconfianza en sí misma, la catedrática en cuestión 
aclara que se trata de una situación que no le impidió aceptar ni desempeñar 
satisfactoriamente el cargo de gestión:  
 
“Me ha condicionado mi escasa ambición. Es decir, me di cuenta de que, en mis 
condiciones, perfectamente podría haberlo intentado, pero quizás he tenido un 
concepto previo de ese nivel de cátedra que no lo he aspirado y cuando he querido, 
ahora, me resulta mucho más complicado, y con la edad que tengo se me hace muy 
tedioso, una cosa muy burocrática, que no me ha movido”. (Mujer. TU. CS)   
“Cuando el rector me llamó en 2006 para ser directora de la OTRI, ahí es cuando me 
dio a mí el miedo, pero no el miedo por ser mujer, sino cuando te dicen un cargo de 
tanta responsabilidad, de llevar tantos millones de euros al año, de tener once 
personas debajo tuya. Y yo me encontré en un abismo, pero no por ser mujer, sino 
porque tienes que tener un cargo de responsabilidad, eso es normal”. (Mujer. CU. CS) 
 
La autoexclusión y la priorización de la familia-trabajo 
La propia autoexclusión de las profesoras de los procesos de promoción y de los cargos de 
gestión es otro de los mitos identificados en el argumentario del profesorado, al consultar la 
percepción acerca del fenómeno. En la muestra entrevistada, ninguna mujer señala haber 
detenido su trayectoria profesional por decisión propia. En su lugar, es usual que las 
académicas narren experiencias en las que han tenido que decidir entre priorizar su vida 
familiar o laboral. Sin embargo, en el profesorado masculino, sí son diversos los sujetos que 
aseguran que han decidido paralizar sus carreras o haber rechazado ocupar cargos de gestión. 
La naturaleza de los motivos aportados por unos y otras difiere.  
Por un lado, la consecuencia directa de las dificultades de conciliación, junto con la 
asunción de una doble jornada, se traduce en la necesidad de elección entre la vida familiar o 




laboral. Ante esta tesitura, parte de las profesoras afirma haber decidido priorizar el ámbito 
familiar: 
 
“Volvemos a lo mismo, yo creo que porque queriendo o sin querer te autolimitas. 
Porque durante una buena parte de tu vida o renuncias a tener hijos o sacrificas otras 
cosas. O bien sacrificas una parte de tu carrera, o acabas llevando un ritmo de vida 
endiablado. Ha habido años que yo ha llegado el mes de julio, saltándose las lágrimas 
de puro cansancio, porque no puedo más, de estar metida en mil historias, y hay 
que..., porque al final no está limitando nadie y a lo mejor tú no quieres autolimitarte, 
yo he intentado no autolimitarte nunca, pero al final...”. (Mujer. CU. IyA) 
 
No obstante, especifican que no se trata de una decisión voluntaria y libre, sino que se 
encuentra influenciada por las responsabilidades de cuidados: “Lo eliges porque no vas a 
dejar a tus hijos abandonados, evidentemente, entonces te encuentras con el dilema de tirar 
hacia un lado o hacia otro, pero voluntariamente no” (Mujer. CU. CCSSyJ). Ello tiene 
consecuencias directas en la disponibilidad y dedicación para la realización de tareas 
docentes, investigadoras y de gestión. Así, las trayectorias académicas se ven ralentizadas, 
pero, en ninguna ocasión existe confirmación de haber rechazado ocupar cargos de gestión o 
promocionar. Aunque constituyen una excepción, también existen algunos casos de 
profesoras que confirman haber priorizado la vida profesional. Una contratada laboral 
afirmaba: “No tengo dificultades personales porque probablemente por mucho tiempo, y 
pienso que sigo haciéndolo ahora, he antepuesto mi carrera al resto” (Mujer. CL. AyH). 
Por otro lado, sin negar que las cuestiones familiares también influyen en las carreras 
de los hombres, las razones aludidas para justificar la decisión de paralizar la trayectoria 
profesional en un cierto punto, al igual que rechazar ocupar cargos de gestión que les han 
sido ofrecidos, son de tipo institucional. Así, los varones hacen referencia a la congelación de 
la tasa de reposición universitaria, acontecida durante la reciente crisis económica. 
Consecuencia de ello, afirman que, durante años, se ha producido en algunas universidades 
una acumulación de profesorado acreditado, lo que contrasta con una escasez de plazas 
ofertadas. Conscientes de esta situación, y de ciertas prácticas que cuestionan la meritocracia 
del sistema, como son las listas de esperas (en este aspecto se profundizará más adelante), los 
profesores entrevistados refieren haber decidido no invertir tiempo, ni esfuerzo, en el proceso 




de acreditación, a pesar de confirmar que cuentan con los méritos requeridos. Ejemplo de ello 
dos entrevistados comentaban: 
 
“No voy a ser funcionario, ni me voy a presentar, ni lo voy a promover, ni voy a 
insistir, ni creo que la universidad tenga ningún interés en esto”. (Hombre. CL. AyH) 
“No he pedido la acreditación a catedrático, pero la podría obtener. Es un trámite 
administrativo, que tienes que hacer mil cosas, y no tengo tiempo. Además, no se van 
a convocar plazas. De momento hay pocas plazas en esta universidad para ser 
catedrático”. (Hombre. TU. C) 
 
3.1.3. Factores organizacionales grupales 
 
Trato desigual por razón de género 
Durante las entrevistas, el profesorado era consultado acerca de si había tenido en el pasado, 
o creía que, en el futuro, podría tener, menos oportunidades laborales o de promoción, por el 
hecho de que las personas que tienen capacidad de decisión, tuvieran, o tienen, menos 
afinidad con él/ella por cuestión de su sexo. Ninguno de los hombres respondió 
afirmativamente a esta pregunta. Todos insistieron en la buena relación con sus compañeras 
de área y/o departamento. Sin embargo, aunque no se constituye como uno de los factores 
que congrega mayor acuerdo por parte de las académicas, cinco de ellas describieron 
situaciones en las que se han sentido menos valoradas por el hecho de ser mujeres. 
Situaciones que, en un caso en particular, llega al extremo del acoso laboral. Estas son 
narradas, en su mayoría, por parte de profesoras pertenecientes a las categorías inferiores: 
  
“¿Si has sufrido mobbing cómo lo considera? Mi entrada en la universidad es como 
muy, claro, es que me estás preguntando si estoy satisfecha, pues no estoy muy 
satisfecha. Yo entré aquí, gané la plaza, pero había bicho, entonces hubo gente que me 
chafó. Con lo cual no he podido hacer lo que me hubiera gustado, así de simple”. 
(Mujer. CL. IyA) 
“Bueno, yo siempre he tenido la sensación que tengo que demostrar más que el resto”. 
(Mujer. CL. AyH) 




“Sí, claramente. Si la decisión recae en mi jefe, yo lo considero machista, aunque él 
me ha chillado repetidamente a veces que no lo es”. (Mujer. CL. C) 
 
Falta de apoyo (compañeros/as, superiores) 
Aunque no se sitúa como uno de los factores predominantes, la falta de apoyo por parte de 
compañeros/as o superiores durante la trayectoria, es referida durante las entrevistas como 
una dificultad. No se constatan diferencias significativas entre los discursos de las profesoras 
y los profesores. Esta puede producirse como consecuencia de la ausencia de un grupo de 
investigación consolidado, o por la dificultad de acceder a estos: “Sí, claro. Hay muchos 
grupos de investigaciones cerrados...” (Hombre. TU. IyA). En otras ocasiones, es el propio 
profesorado quien confirma no haberse integrado en estos de manera voluntaria, priorizando 
el trabajo individual frente al grupal. De cualquier modo, se considera que el no formar parte 
de grupos de investigación, limita el disfrute de las ventajas de la identidad grupal: 
 
“Las otras dificultades, una menor, yo creo, aunque yo la valoro mucho como factor 
positivo, pero yo creo que frena algo la promoción, es el ser independiente, no haber 
seguido una carrera académica que te vincule a un departamento, a un área 
determinada, a unas escuelas invisibles determinadas. No me cabe la menor duda que 
en cierta forma frena o hace falta un mayor esfuerzo para llegar a la promoción. Sería 




La selección de personas que tienen una vinculación estudiantil o profesional previa, como 
profesorado asociado o sustituto, con las universidades donde se realizan los concursos de 
acceso o promoción, en detrimento de candidatos/as de otros centros universitarios, es 
identificada por casi la totalidad de la muestra como una barrera. Así, hombres y mujeres, en 
especial profesorado contratado laboral, exponen las dificultades para acceder a la carrera 
académica. Al solicitar una valoración general de su trayectoria, aunque se encuentran 
felices, inciden en el esfuerzo que ha requerido obtener la plaza. Sin embargo, de sus 
discursos se concluye que no se trata exclusivamente de una cuestión de méritos, sino de un 
problema de endogamia del sistema universitario. Dos de los sujetos contratados afirmaban: 




“Estoy ilusionado, pero, como puedes imaginar, después de trece intentos ha sido 
complicado. Han sido muchos intentos, casi siempre segundos puestos y contra 
candidatos de la universidad donde me presentaba”. (Hombre. CL. IyA) 
“El hecho de que la universidad española sea endogámica. Había concursos en los que 
te presentabas y decías ‛estoy legitimando que esto sea un concurso porque si no...’. 
Tienen candidatos internos, cuando veías la lista de los candidatos que se presentaban 
sabías que ahí no había ninguna posibilidad”. (Mujer. CL. CCSSyJ) 
 
Redes informales de poder 
La existencia de las redes informales de poder, y su influencia en las trayectorias del 
profesorado, fue uno de los temas de especial interés durante las entrevistas. Las cuestiones 
giraron en torno a dos aspectos: su percepción y su experiencia. En primer lugar, como ha 
sido desarrollado en el anterior capítulo de resultados, el profesorado que presenta una 
visibilización y concienciación de la segregación vertical, señala, como una de las posibles 
causas, las alianzas entre varones que ocupan puestos de poder, imposibilitando o 
dificultando el acceso y participación de las académicas. No obstante, además, se deseaba 
profundizar en si esta cuestión, de alguna forma, también afecta a los varones. De este modo, 
en segundo lugar, se consultó al profesorado de ambos sexos si las redes informales de poder 
habían supuesto una dificultad durante sus carreras. 
Se observa que este factor, es señalado por el profesorado como la principal dificultad 
de tipo organizacional, y una de las que más han influido en las posibilidades de acceso y 
promoción en la carrera. Por un lado, los sujetos entrevistados refieren haberse visto 
afectados por la capacidad de decisión, que las redes de poder tienen sobre la gestión de los 
recursos económicos. Afirman que las posibilidades de acceso a financiación económica, a 
través de proyectos de investigación han sido menores, debido a que no forman parte de los 
grupos afines al poder, o han tenido menos relación con las personas que deciden. En este 
sentido, un profesor comentaba: 
 
“El hecho de estar en oposición a los poderes tácitos de la universidad, llegado un 
momento, pues sí me ha perjudicado. Pero a mí no mucho, a otros compañeros más, 
han tenido que ir a juicios y hay gente que lleva quince años en la universidad y aún 
no está estabilizado. En la práctica se materializa al no tener acceso a determinadas 




dotaciones económicas que se dan, más que a la promoción, porque yo puedo 
promocionar relativamente bien, a los complementos, ayudas a la financiación de 
proyectos”. (Hombre. CL. CCSSyJ) 
 
Por otro lado, aunque no se sitúa como la generalidad, existen casos en los que las 
académicas comentan que la tradicional masculinización de las redes de poder, en el seno de 
una sociedad patriarcal, es lo que se ha constituido como una barrera en sus carreras. Así, 
más allá de su escasa relación o afinidad con las personas que pueden influir en las 
posibilidades de promoción, y en la adjudicación de recursos económicos, afirman que se 
trata de una cuestión de género. Estas narraban no sentirse bienvenidas en espacios 
informales, en los que se producen alianzas entre los hombres, como explica una catedrática 
de universidad:  
 
“Los espacios informales de tomar la cerveza, no sé qué, aparte de que no tienes una 
entrada, a veces el lenguaje no verbal es el que te indica si eres bien recibida. O si te 
sientes cómoda, no tienes tiempo para eso. Y es un intangible muy valioso, que puede 
determinar claramente el éxito final o, bueno, una oposición, que es la que 
desafortunadamente consigue la mayoría de compañeras de titulares”. (Mujer. CU. 
AyH) 
 
Se trata del capital homosocial masculino, desarrollado en el seno de los 
departamentos. La consecuencia principal, de acuerdo a las profesoras, es el mantenimiento 
del status quo del sistema, dada la preferencia a la hora de seleccionar o proponer cargos de 
gestión a otros hombres. Además, estas relatan que, incluso en espacios con una fuerte 
presencia femenina, como ciertas áreas de la rama de artes y humanidades, son los profesores 
quienes suelen ocupar ciertos puestos de responsabilidad. En esta línea, una académica 
confirmaba: 
 
“Hay mucha evidencia que te lleva a eso, en este mismo departamento. Casos que 
dices, cómo es posible que llevando ella, una mujer, tanto tiempo aquí, habiendo 
demostrado prácticamente lo mismo, sino más, que otro señor que llegó más tarde, él 
haya llegado ya a ocupar todos esos cargos de gestión y a ella no se le haya 




considerado, estando en el mismo círculo, dentro del mismo grupo, teniendo la misma 
capacidad; en un departamento donde casi todas somos mujeres”. (Mujer. CL. AyH) 
 
Sesgo género evaluación 
Los sesgos en las evaluaciones son señalados, por parte de las académicas, como otra de las 
barreras en sus carreras. Estas consideran que se trata de una cuestión derivada de las redes 
de poder y la homosociabilidad masculina, desarrolladas en el anterior punto. Creen que, 
consecuencia de las alianzas entre varones, y del apoyo que entre estos se procesan, en 
ocasiones, las académicas reciben evaluaciones inferiores a las de sus colegas varones, en pro 
de la promoción de estos. Una titular de universidad afirmaba, en relación a su jefe de 
departamento: “Él trataba de aumentar su parcela y si podía ser hombre, mejor que mujer. De 
hecho, en esa planta hay dos mujeres titulares y en las demás plantas somos más. Ahí sí ha 
puesto más coto a mujeres” (Mujer. TU. IyA).  
Aunque las profesoras comentan que estas prácticas se caracterizan por su sutileza, y 
que es el currículum y los méritos los que tienen mayor peso, existen casos en los que se 
prioriza que sean los hombres, quienes accedan a los puestos de poder y promocionen en sus 
trayectorias. Tal y como dos de las entrevistadas relataban: 
 
“Yo creo que ahora mismo en lo que entras en la universidad es por méritos, otra cosa 
es cuando determinados departamentos sí hacen selección de personal, si es cierto que 
en algunos de ellos, de forma sutil, cogen a los varones”. (Mujer. CL. IyA) 
“Muchas veces en los procesos de concurso puede que se esté dando preferencia a los 
varones, seguramente. Muchas veces equiparar los currículum de dos personas es muy 
difícil, cuando estás en una circunstancia de estas y entonces empiezas a valorar qué 
es lo que pesa más y que es lo que pesa menos, es un poco difícil. Pero, yo creo que, 
desgraciadamente, aún sigue pesando un poco esa sensación de que puede ser que los 
hombres aún sigan teniendo un punto más en esos aspectos”. (Mujer. TU. AyH) 
 
3.1.4. Factores institucionales 
 
Falta de financiación y medios económicos 




El profesorado suele hacer referencia a la escasa financiación por parte de los organismos 
públicos, como una dificultad en sus trayectorias. Aunque estos son señalados por ambos 
sexos, existe una tendencia mayor por parte de los hombres y del profesorado perteneciente a 
las ramas de ingeniería y ciencias de la salud. De esta manera, méritos como la realización de 
estancias de investigación en el extranjero, publicaciones en revistas de alto impacto o la 
participación y, sobre todo, liderazgo de proyectos de investigación competitivos, son 
imprescindibles para la consecución de la evaluación positiva por parte del sistema de 
acreditación. Un contratado laboral de ciencias de la salud refería acerca de esta cuestión: 
 
“De manera general la dificultad es el acceso que tenemos o no para publicar artículos 
en JCR. Creo que la limitación profesional que tenemos está vinculada a que puedas 
escribir, que tengas financiación para traducciones, estancias, investigaciones, más 
que a otro tipo de limitaciones”. (Hombre. CL. CS) 
 
No obstante, como las personas participantes narran, estos conllevan la necesidad de 
contar con recursos económicos. Además, de las entrevistas se concluye que estos suponen 
un peso mayor a medida que se avanza por la jerarquía universitaria. Una académica 
afirmaba al ser consultada por las dificultades encontradas: “Creo que la principal dificultad, 
sobre todo para la parte final de la cátedra, es la obtención de financiación. Probablemente es 
el obstáculo mayor en los momentos actuales” (Mujer. CL. AyH). 
 
Tasa de reposición 
Relacionado con la escasez de financiación, pero en este caso no para la realización de tareas 
relacionadas con la investigación, sino con la oferta de plazas, la mayor parte del profesorado 
señala que la congelación de la tasa de reposición, acontecida durante la crisis económica, ha 
supuesto una dificultad considerable. Los sujetos afirman haber visto paralizadas sus carreras, 
a pesar de contar con la acreditación positiva, debido a la implementación de medidas de 
racionalización del gasto y reducción del déficit público. Una de ellas consistió en la no 
cobertura de las plazas vacantes, junto con la limitación en la contratación de personal 
temporal e interino de las administraciones públicas. En especial, esta situación es referida 
por parte del profesorado acreditado, que aún se encuentra esperando que se convoquen 
plazas o estabilizar su situación, como es el caso del profesorado interino; así como por parte 




de aquellas personas que tras años esperando han conseguido promocionar a la cátedra de 
universidad:  
 
“Pero eso no es mío, eso es porque hubo un Real Decreto de 2012, por aquello de la 
crisis, yo me acredité en 2012, y el decreto salió en abril de 2012, por lo que me 
quedé la primera para acceder a la cátedra. Pero también le pasó a más gente. Hemos 
esperado cuatro años más de lo que ahora mismo se espera”. (Mujer. CU. CS) 
“El problema fundamental de por qué he promocionado a catedrático ahora y no hace 
seis años fueron los recortes que hubo en la época Rajoy que, de golpe y porrazo, 
congeló la tasa. Básicamente yo me acredité como catedrático en marzo de 2012 y 
hasta junio de 2018 no conseguí la plaza”. (Hombre. CU. IyA) 
 
Sistema de promoción 
En el apartado dedicado a la percepción de la desigualdad en la academia, se concluyó que en 
el imaginario colectivo estaba instaurada la imagen de la universidad, como un espacio donde 
primaba la meritocracia. A pesar de ello, en las entrevistas, cuando el profesorado narra en 
primera persona las dificultades que ha encontrado, durante su trayectoria, se constata que el 
sistema de promoción es puesto en entredicho. Son numerosos los casos en los que las 
personas participantes de ambos sexos, confirman la existencia de un cierto grado de 
selección previa, durante los concursos de acceso y promoción. Además, se señala que, en 
estos tienen una influencia considerable las redes informales de poder y la endogamia. De 
esta manera, afirman que, en ocasiones, el puesto en cuestión ya está asignado a una persona 
concreta. Este factor es señalado por ambos sexos, aunque existe cierta relación entre la 
categoría académica y el sexo. Las personas que mencionan esta dificultad suelen pertenecer 
a las primeras figuras, aludiendo al momento de acceder a la carrera:  
 
“Donde sí ha habido dificultad ha sido en el conseguir plaza, ha sido tremendo. 
Porque vamos, no solo en el perder plazas, que es normal, sino en cosas muy raras en 
muchas plazas, en ‛te recomiendo que no te presentes, o es mejor que no te 
presentes...’. Esas cosas que existen en el sistema, aunque no nos gusten (risa 
nerviosa). Entonces, la mayor dificultad es eso, y la dificultad es no desmotivarte 
después de ver que sales en la lista de admitidos en una plaza, que tu currículum es 




claramente el mejor y quedas segundo. Y eso una detrás de otra, pero bueno, llega un 
día en el que no hay un candidato y los méritos se cumplen”. (Hombre. CL. IyA) 
 
Por su parte, las mujeres que presentan estos discursos suelen ser catedráticas, 
explicando que esta circunstancia ha acontecido al intentar acceder al funcionariado. Un 
ejemplo clarificador y representativo de lo que se viene explicando, es el de la siguiente 
profesora catedrática de universidad: 
 
“Yo intenté lo de la habilitación en Madrid, y lo intenté varias veces, siempre pedía 
permiso a ver si podía ya presentarme, y me decían: ‛no, porque esta es para tal, no 
para cual, etc.’. Llegó un momento en el que me harté y dije: ‛oye, pues me voy a 
presentar igualmente’, porque había varias plazas, y dije ‛no estarán todas dadas’. Es 
que me parece ya aberrante, porque no pertenezco a ningún grupo, y entonces (ríe), 
voy por libre por la vida. De manera que dije, ‛pues me voy a presentar’ y me dijeron: 
‛no, bueno, pero es que no...’. Fui y me presenté, hice el primer ejercicio, me 
felicitaron todos los miembros del tribunal, dijeron que mi libro el que había escrito, 
había sido el de cabecera para ellos. Pero, antes de realizar el segundo ejercicio, 
llamaron por teléfono a mi compañera que era catedrática y muy amiga mía y me 
acompañaba, para decirle que, por favor, no me presentase al segundo ejercicio 
porque estaban dadas las plazas. Y yo decidí que me presentaba. Entonces, hice mi 
segundo ejercicio, que además era un ejercicio que estaba muy bien y pedí para 
hablar, y el presidente del tribunal, que no estaba de acuerdo con lo que estaba 
sucediendo, pues dio permiso, porque yo dije que me había llegado la invitación de 
que no me presentase al segundo ejercicio, pero como siempre había dicho que el 
esfuerzo, la constancia, la voluntad, etc., era lo que se premiaba y que yo tenía total 
confianza en los miembros del tribunal, y siempre a mis alumnos y a mis hijos les 
había dicho que el que la sigue la consigue. La verdad es que se me quebró un poco la 
voz al final porque ya estaba destrozada y, entonces, mi marido cogió el papel para 
seguir él lo que yo había escrito. [...] Entonces me suspendieron porque no era para 
mí. Pero pensé ‛me es igual, yo ya la he soltado”. (Mujer. CU. CCSSyJ) 
 




Por otro lado, existe un número considerable de personas que, aunque no afirman 
abiertamente que se produzca una adjudicación de las plazas convocadas a personas 
específicas, independientemente de los méritos, sí refieren la existencia de las listas de 
espera. De esta manera, parte de los sujetos entrevistados coinciden al manifestar que existe 
un exceso de profesorado acreditado, frente a la escasez de plazas ofertadas. Además, este se 
vio incrementado durante un periodo, consecuencia directa de la congelación de la tasa de 
reposición acontecida y a la que hacen referencia. En estas situaciones, se constata la 
existencia de un pacto no escrito entre compañeros/as, en el que se sobreentiende que las 
plazas de promoción son convocadas para aquellas personas que llevan más tiempo 
acreditadas: 
 
“En este departamento ha habido una tónica en los últimos tiempos que casi siempre 
accede a lo poco que se convoca la persona que lleva más tiempo, no en la casa, sino 
con la acreditación correspondiente. Si viene de otra universidad (ríe), y no queda más 
criterio evidente que el mérito que pueda aportar en el currículum... Pero a la hora de 
tener una plaza y saber quién se va a presentar de la casa, hay personas que se 
autoexcluyen. Si yo hace veinte años que me acredité y tú solo hace cinco, pues va a 
presentarse la persona que hace veinte. Se da más prioridad al que lleva más tiempo 
lleva acreditado, por generosidad. Obviamente nadie prohíbe a nadie presentarse, pero 
es una especie de contrato no escrito: si tú llegaste después a esa categoría, déjale a 
ese que lleva más tiempo”. (Mujer. CL. AyH)   
 
Aunque se supone que se produce una correlación positiva entre la antigüedad 
académica y los méritos acumulados, no es posible afirmar que esto se produzca en todos los 
casos. A pesar de ello, el profesorado parece aceptar este criterio, aun siendo consciente de 
que dificulta o ralentiza las posibilidades de promoción. En este sentido, uno de los 
profesores comentaba, al ser consultado por las dificultades encontradas para promocionar a 
contratado doctor:  
 
“Por un lado, era una cuestión de liberación de plazas y, por otro lado, había un 
profesor que era interino, y que tenía que competir conmigo, y que se hizo, podría 
decir, no una discriminación, pero se tuvo en cuenta el tiempo que llevaba acreditado. 




Por lógica él pasó antes, aunque mi currículum fuera mejor. Al final yo lo he aceptado 
porque son las reglas del juego”. (Hombre. CL. CCSSyJ) 
 
Sin embargo, existen excepciones que se oponen a este tipo de acuerdos implícitos y 
listas de esperas; aunque es cierto que este tipo de críticas no son frecuentes. Un ejemplo de 
ello es el de este académico:  
 
“Yo me opongo completamente a la fecha de acreditación, por una simple razón, la 
podría haber sacado hace diez años. Hace diez años no había plazas de catedrático, 
entonces cuando supe que iban a empezar a haber plazas de catedráticos, entonces 
saqué la acreditación. Yo creo que esto tiene que ir por méritos”. (Hombre. CL. IyA) 
 
Sistema de acreditación 
En la presente tesis doctoral, se puede afirmar que, junto a las críticas hacia el sistema de 
promoción y la congelación de la tasa de reposición, la señalización del sistema de 
acreditación, como una barrera en las trayectorias, congrega el acuerdo mayoritario del 
profesorado. Este, muestra un descontento generalizado hacia los procedimientos de 
evaluación, dirigidos a obtener la acreditación necesaria, para acceder a los puestos docentes 
universitarios. En especial, estos discursos son más recurrentes por parte del profesorado que 
desea acceder al cuerpo de funcionariado, o estabilizar su trayectoria a través de la plaza de 
contratado/a doctor/a. Dos de los sujetos entrevistados comentaban: 
 
“La acreditación sí fue una etapa muy dura porque, pues eso, estás metido en muchas 
cosas para tratar sacar muchas cosas, y entonces eran muchas horas sin dormir, fines 
de semana. Como ahora, pero ahora ya estás en otra situación, pero entonces era con 
el fin de consolidar una plaza”. (Hombre. CL. CCSSyJ) 
“Más amable los primeros años que en la actualidad, por el tema de la competencia 
brutal con la Aneca, la ANEP, lo que te dirá todo el mundo. La parte absolutamente 
cuantitativista y de currículum perfilado que cumple unos cánones”. (Mujer. CU. 
CCSSyJ) 
 




Profundizando en las razones específicas que el profesorado señala, a la hora de hacer 
referencia a la dificultad que supone el sistema de acreditación, se pueden diferenciar cuatro 
cuestiones fundamentales: la controversia de la objetividad y meritocracia del sistema; las 
modificaciones de los criterios; el endurecimiento de los criterios y mayor peso de la 
investigación, y las consecuencias de género.  
En primer lugar, a pesar de que el fin del modelo de evaluación basado en las 
habilitaciones hacia un sistema de acreditación nacional, acontecido en 2007, y, el cambio 
posterior en 2015, pretendía una mayor objetividad y transparencia de los procedimientos, el 
profesorado incide en que estos parámetros no se cumplen en la actualidad. Así, los sujetos 
entrevistados sienten que la consecución de una evaluación positiva, en ocasiones, se 
convierte en una cuestión de suerte o depende de factores aleatorios, más que de los méritos. 
Dos de los profesores afirmaban: 
 
“Aneca, justo, objetivo y basado en el mérito, es un oxímoron. No se leen lo que 
valoran, está claro cuando pides la evaluación y ves los comentarios, es que no se lo 
han leído. Hay un filtro de una serie de gente que son los que controlan donde se 
publica o no se publica, hay un mercado de citas de yo te cito y tú me citas a mí, está 
absolutamente corrupto el sistema. Yo que conozco, porque he estado en la cocina de 
muchas cosas, y es corrupto el sistema”. (Hombre. CL. CCSSyJ) 
“No es justo ni objetivo, no lo es. Tiene un punto de lotería. Si un año te toca un 
tribunal y otro año otro tribunal, te pueden dar unos sí y otros no. Hubo una sentencia 
judicial hace un año que el juez obligaba a Aneca que tenía que leerse las 
publicaciones. No es justo”. (Hombre. TU. AyH) 
 
Por otro lado, las personas entrevistadas narran cómo los sucesivos cambios llevados 
a cabo en el sistema de acreditación y en los criterios, tanto en 2007, como posteriormente, en 
2015 y 2017, han supuesto un problema en sus posibilidades de promoción. Estas consideran 
que sus carreras se han visto ralentizadas debido a la modificación de los requisitos exigidos, 
de manera imprevisible. Existen casos en los que, los planes profesionales que habían 
programado y el calendario establecido para ello, han sido, inevitablemente, alterados. Este 
tipo de comentarios es usual por parte del profesorado que deseaba obtener la plaza de titular 
o catedrático de universidad. Dos de los académicos afirmaban sobre esta cuestión:  




“Las dificultades para promocionar no dependen de la universidad sino de los 
cambios que hagan a nivel de ministerios, de Aneca, de las agencias de evaluación, 
porque lo que me parece lamentable, que nos ha sucedido a muchos de los que 
estamos aquí, es que te cambien los datos del problema. Es decir, cuando ya me sé 
todas las respuestas, me cambias todas las preguntas. Y es lo que está pasando, lo 
último de la Aneca ha sido muy flagrante”. (Hombre. CU. CS) 
“Inicialmente no fue un problema, el problema fue cuando la introducción de un 
nuevo régimen evidenció que aquellas personas que habíamos hecho lo que había que 
hacer para promocionar de manera normal pues ya no servía, porque se introducía un 
mecanismo diferente y, no era empezar de nuevo, pero verdaderamente trastocaba la 
carrera profesional y de algún modo, (piensa), no sé muy bien cómo explicarlo pero 
resultó muy disfuncional para mucha gente que en esos momentos habíamos 
empezado la carrera profesional. No era una cuestión de que tuviésemos más o menos 
aspiraciones de obtener un tipo de plaza o un tipo de categoría, sino, en términos 
genéricos, promocionar tiene sentido de acuerdo a un régimen o un acuerdo estable”. 
(Hombre. TU. CCSSyJ) 
 
En tercer lugar, otra de las dificultades del sistema de acreditación referida en las 
entrevistas se encuentra relacionada con un aumento en el nivel de exigencia y el mayor peso 
de ciertos méritos sobre otros. El profesorado afirma que se ha producido un endurecimiento 
en los criterios, por lo que la obtención de la acreditación positiva, para acceder y 
promocionar en la carrera, conlleva una dedicación y esfuerzo mayor que hace décadas. 
Además, por otro lado, consideran que se está priorizando la investigación, por encima de la 
docencia. Así, méritos relacionados con tareas investigadoras, desde el punto de vista de los 
sujetos entrevistados, son más difíciles de alcanzar, lo que se traduce en una prolongación 
temporal en la promoción hacia las categorías docentes superiores. Este tipo de discursos es 
más recurrente entre las académicas, quienes invierten más tiempo en la docencia, que entre 
sus compañeros varones. Dos de ellas comentaban: 
  
“A nivel profesional, ahora en noviembre salieron unos requisitos nuevos para la 
titularidad, yo ya eché los papeles en diciembre y eso también me afecta. Sí que ha 
sido más exigente en algunas cosas, sobre todo a nivel de investigación, de 




publicaciones que es una cosa dificil, mucho tiempo hasta que te lo publican. 
Entonces, esos nuevos requisitos, quieras que no, también te afectan”. (Mujer. CL. 
CS) 
“Puede haber dos cosas, una es que quien hace estos criterios no tiene ni idea de cómo 
funcionan hoy en día las universidades, ni el tiempo que una revista tarda en 
contestar, o que el artículo aparece, es inviable. Y, además, es totalmente injusto por 
el dinero que se destina al ámbito universitario y a la investigación, que te pidan no sé 
cuántos proyectos de investigación, ya, pero es que no los dais. O criterios que, 
mientras estas en un proyecto de investigación no puedes solicitar estar como IP 
[investigador/a principal] en otro, con lo cual, bueno, lo habéis hecho porque así con 
menos dinero teníais a más gente haciendo investigación, pero, entonces, no puedes 
exigir que la gente esté de IP en tantos proyectos, es imposible. Además, la 
concatenación que hay entre los tipos de contrato, como ayudante es muy difícil que 
puedas ir como IP. Es absurdo. Y, por otro lado, como mecanismo de expulsión de 
gente”. (Mujer. CL. CCSSyJ) 
 
Por último, aunque son escasas las ocasiones, existen mujeres que afirman que el 
sistema de acreditación, analizado desde la perspectiva de género, supone una mayor 
dificultad para ellas, que para sus compañeros varones. Las profesoras refieren que se está 
evaluando con los mismos criterios a personas que no parten con la misma igualdad de 
oportunidades. Cuestiones derivadas de la maternidad, las dificultades de conciliación y la 
asunción de una doble jornada laboral, ante la escasa corresponsabilidad masculina, se 
traduce en una menor disponibilidad de tiempo y la imposibilidad de una plena dedicación, 
para el desarrollo de las tareas, en especial, investigadoras. Aquellas que, a su vez, como ha 
sido mencionado, constituyen un mérito más relevante para la acreditación. En este sentido, 
una profesora contratada laboral refería:  
 
“Es decir, está muy bien la objetividad, pero creo que la objetividad llevada al 
extremo deja de ser objetiva, en el sentido en el que no se puede valorar de igual 
manera a los que no son objetivamente iguales. Un hombre y una mujer no son 
iguales. Si en el momento en el que yo accedo a una cátedra o una plaza de titular, se 
me considera como una mujer y por tanto como alguien que ha podido tener una baja 




de maternidad y que durante ese tiempo no ha producido lo mismo que su colega 
hombre, por no haber tenido esa baja de maternidad, ese espacio de tiempo yo no he 
podido producir igual que un hombre. La ley te dejará que pares, pero después el 
tribunal que te va a juzgar no va a considerar que durante esos meses no fuiste capaz 
de producir”. (Mujer. CL. AyH) 
 
3.1.5. Factores sociales 
 
Cultura machista en la universidad 
Las profesoras narran múltiples experiencias, que ejemplifican la existencia de una cultura 
machista en la universidad. A pesar de tratarse de mujeres que han ocupado cargos de gestión 
relevantes, mencionan haber experimentado actitudes y prácticas machistas. Estas coinciden, 
al poner de relieve, cómo se han sentido ignoradas por parte de sus compañeros o superiores, 
recibiendo un trato diferenciado por el hecho de ser mujeres. En especial, hacen hincapié en 
que sus voces han sido silenciadas, concediéndose mayor importancia a aquello que los 
varones podían o querían expresar. Una de las profesoras titulares afirmaba: 
 
“Y luego, en general, yo he tenido al principio, y luego al final porque deja de 
importarte, tengo que reconocer que mi voz nunca ha sido tan escuchada como la voz 
de mis compañeros chicos. Al final, bueno, haces tu vida a pesar de esto, pero sí que 
hay algo siempre en esta línea”. (Mujer. TU. CCSSyJ) 
 
Además, parte de las profesoras narran que es común que, en espacios de poder 
tradicionalmente masculinizados, o en ramas con una baja presencia femenina, como 
ingeniería y arquitectura, se reproduzcan sutiles prácticas machistas. Existen ejemplos que 
muestran cómo es habitual que, en esas circunstancias, las otras personas (en su mayoría 
hombres), soliciten algo a otros varones, a pesar de que quienes tienen la capacidad o 
potestad de decisión sean mujeres. Dos de las académicas lo explicaban del siguiente modo:  
 
“Además, es que parecen a veces cosas tontas. Te comento, por ejemplo, yo siendo 
Vicerrectora o Vicedecana, he viajado para firmar convenios, entonces te encontrabas 
con una cosa muy curiosa, que es que con quien hablaba de la universidad o donde 




fuera nunca se dirigía a mí, se dirigían a mis compañeros que me acompañaban. 
Entonces, mis compañeros me miraban a mí y me decían: ‛María, ¿firmamos esto?”. 
(Mujer. CU. CCSSyJ) 
“Sí es cierto que tenías que pelearte, y veías a lo mejor que en vez de preguntarte a ti 
le preguntaban a él, pero, bueno. O, si había que decir algo era mejor si lo hacía mi 
compañero, compartimos asignaturas, mejor que lo dijera él porque sabías que si lo 
decía él la forma de comportarse era distinta. Eso sí es verdad, sí”. (Mujer. CL. IyA) 
 
Estereotipos y roles de género 
En las entrevistas, las académicas hacen referencia a dificultades derivadas de la persistencia 
de los estereotipos y roles de género. Afirman que, a veces, de manera inconsciente, estos son 
asumidos y reproducidos, tanto por ellas mismas, como por su entorno. Por un lado, refieren 
que la existencia de una educación diferenciada, con base en la tradicional división sexual de 
los roles de género, supone un problema, cuya consecuencia directa es la dificultad de 
conciliación. De este modo, aunque en situaciones escasas, las profesoras son conscientes de 
haber interiorizado y reproducido estos roles, a pesar de que supongan una barrera importante 
en sus trayectorias. Tal y como dos académicas comentaban: 
 
“El rol que hemos aprendido las mujeres es ese, pero nosotras trabajamos fuera y 
aunque las parejas no son como nuestros padres, al final, es como lo hemos mamado y 
nosotras tiramos mucho más del carro”. (Mujer. TU. IyA) 
“No sé si por instinto, por formación o por qué, a nosotras nos va ocuparnos de esos 
temas. Sencillamente, es así. Yo, por ejemplo, pienso que, realmente, aunque mi 
marido me dijese, ‛mira, vamos a cambiar, este año me encargo yo’, yo interiormente 
no estaría tranquila, porque quiero estar allí y quiero hacer esas cosas, entonces pues 
las haces y te apañas”. (Mujer. TU. C) 
 
Por otro lado, existen académicas que narran experiencias vividas en primera persona, 
donde los estereotipos y los roles de género han jugado un papel importante. Así, la visión 
estereotipada de las mujeres y los hombres, y las expectativas de género, influyen en las 
trayectorias. Una profesora afirmaba: “Sí que es verdad que la sociedad te obliga de alguna 
forma a cumplir con el estereotipo que tiene para ti” (Mujer. CL. AyH). Además, las mujeres 




son consideradas en su entorno profesional, ante todo, de acuerdo al rol de madre. De este 
modo, estas confirman que es habitual ser cuestionadas por parte de compañeros y/o 
superiores, incluso de tribunales de evaluación, acerca de sus posibles responsabilidades 
familiares y de cuidados. Asuntos por los que los hombres no suelen ser preguntados. En este 
sentido, dos catedráticas de universidad referían experiencias en las que se han visto 
afectadas por estas cuestiones: 
 
“Por ejemplo, en las habilitaciones, que es una de las cosas que salen muchas veces, 
en alguna de las habilitaciones me preguntaron, ‛pues enhorabuena, tiene usted un 
currículum excelente, investigador, académico, y, además, ¿cómo lo ha hecho con dos 
niños?’. Pensé, eso no se lo estaban preguntando al resto de los opositores que estaban 
en igualdad de condiciones y que tenían dos niños o tres. Eso no se lo estaban 
preguntando, eso me lo preguntan a mí, cómo has conseguido llegar hasta aquí”. 
(Mujer. CU. IyA) 
“Yo estoy acostumbrada a eso, a que te pregunten cuando vas de congreso. Ahora no 
porque, por mi edad, ya suponen que mis hijos campan más a sus anchas, pero de 
pequeños, cuando era joven, iba de congreso y la pregunta que me hacían en todos los 
congresos era: ‛Hala, y tus hijos dónde están’. Pues con su padre, es lo que tiene. Mis 




Son varias las profesoras que narran situaciones en las que se han visto desfavorecidas, 
debido a la pervivencia de una sociedad patriarcal. Así, aquellas personas que, en su 
momento, hombres y mujeres, tenían la capacidad de decidir quién promocionaba o a quién 
se les concedían ayudas o recursos económicos, como una beca, priorizaban a los varones. 
Esta situación, de discriminación de género directa, es explicada desde la visión patriarcal de 
la sociedad. Las académicas afirman que, en momentos decisivos de sus trayectorias, al estar 
casadas, se ha considerado que contaban con el sustento económico de sus maridos. De este 
modo, el hombre se sitúa como el cabeza de familia y responsable principal de la economía 
familiar, por lo que, en cuestiones decisivas, estos serán favorecidos, en detrimento de sus 




compañeras. Se trata de casos, en su mayoría, de mujeres de mayor edad, es decir, 
catedráticas: 
 
“Entre un hombre y una mujer... Era muy divertida, pero había cosas que, a ver, 
decías, tú no te das cuenta que no. ‛Hay que conseguirle la beca porque, claro, es que 
tiene una familia’. ¿Y yo?, ‛Tú tienes a tu marido’. Entonces, eran esas cosas que...”. 
(Mujer. CL. IyA) 
“Aquí, ya desde el principio, fue un área que intentaron que no existiese. Cada vez 
que iba a pedir que hubiera una cátedra, porque no había ninguna, me decían ‛tú 
comprenderás que antes de sacar una cátedra para ti, que al fin y al cabo tú estás 
casada, lo saco para hombres que lo necesitan más’. Eso me dijo a mí hace como 
quince años. Como diciendo, ‛mira guapa, estate contenta, porque estás aquí, te 
dejamos, y ya eres titular, así que date por muy satisfecha. Siendo mujer y estando 




Objetivo Específico 4. Identificar los factores que explican la desigual participación 
de las mujeres en las universidades públicas españolas, analizando la influencia de 
las variables sexo, categoría académica y rama de conocimiento.  
 
A través de la encuesta, se pretendió identificar los factores que explican la desigual 
participación de las mujeres en las universidades públicas españolas. Para ello, se midió la 
intensidad con la que son percibidos; y se analizaron las posibles relaciones de dependencia 
entre las variables de estudio y la valoración de los factores. Para ello, con base en la revisión 
literaria y los resultados obtenidos en las entrevistas, se incluyó en el cuestionario una escala 
Likert, compuesta por un total de 14 ítems. Se solicitó la valoración por parte del 
profesorado, acerca de la dificultad que los factores habían supuesto o suponían, para la 
promoción en la carrera académica (1=muy poca y 5=mucha). Estos son:  
 
- Factores personales familiares: tareas domésticas y de cuidados, dificultad de 
conciliación personal, familiar y laboral, falta de tiempo. 




- Factores personales cognitivo-emocionales: bajo nivel de autoestima, falta de 
confianza en sí mismo/a, autoexclusión: decisión personal de no promocionar. 
- Factores organizacionales grupales: trato desigual por parte de compañeros/as, falta 
de apoyo (compañeros/as, superiores), redes informales de poder, sesgo de género en 
la evaluación. 
- Factores institucionales: falta de financiación y medios económicos.  
- Factores sociales: cultura machista en la universidad, estereotipos y roles de género, 
sociedad patriarcal. 
 
En las próximas páginas, se ofrece un análisis descriptivo de los resultados de la 
encuesta. Aquella persona interesada en acudir directamente a la integración de los 
principales hallazgos obtenidos a través de ambas técnicas (la entrevista y la encuesta) y el 
análisis reflexivo, puede pasar al apartado 3.3. Las variables consideradas en el análisis de los 
resultados de las encuestas, de acuerdo al objetivo general de la investigación, fueron: sexo, 
categoría académica y rama de conocimiento. Los resultados se presentan atendiendo a estas. 
Además, en las categorías académicas y las ramas de conocimiento, se diferencian, a su vez, 
dos apartados, según los análisis de relaciones de dependencia realizados: relación entre sexo 
y factores, según categoría académica/rama de conocimiento, y relación entre categoría 
académica/rama de conocimiento y factores, según sexo. En la Figura 23 se presenta el 
esquema-guion seguido en el análisis y desarrollo de los resultados. 
 
Figura  23 
Esquema-guion de los resultados de las encuestas 
 
 
3. La influencia de 





3.2.1. El sexo 
3.2.2. Las categorías 
académicas 
Relación entre sexo y factores, según 
categoría académica 
Relación entre categoría académica y 
factores, según sexo 
3.2.3. Las ramas de 
conocimiento 
Relación entre sexo y factores, según 
rama de conocimiento 
Relación entre rama de conocimiento y 
factores, según sexo 




3.2.1. El sexo 
La falta de tiempo, la existencia de redes informales de poder y las dificultades para conciliar 
la vida personal, familiar y laboral, son señalados como los tres factores principales en las 
carreras académicas. Estos son coincidentes para ambos sexos. No obstante, existen 
diferencias estadísticamente significativas en la intensidad con la que son percibidos por unos 
y otras. En todos los casos, con excepción de la propia autoexclusión de los procesos de 
promoción, las mujeres declaran valoraciones mayores que los hombres (Tabla 46).  
 
Tabla 46 




Factores Total Mujeres Hombres C 
Tareas domésticas y de cuidados
 
2,63 2,89 2,39 0,213
*
 
Dificultad para conciliar 2,87 3,16 2,59 0,219
*
 
Falta de tiempo 3,21 3,43 3,00 0,169
*
 
Bajo nivel de autoestima 1,71 1,82 1,61 0,108
*
 
Falta de confianza en sí mismo/a 1,73 1,86 1,61 0,131
*
 
Autoexclusión 1,85 1,84 1,86 0,056 
Trato desigual por parte de compañeros/as 2,19 2,37 2,01 0,152
*
 
Falta de apoyo (compañeros/as, superiores)
 
 1,62 1,73 1,52 0,116
*
 
Redes informales de poder 3,02 3,22 2,88 0,130
*
 
Sesgo de género en la evaluación 1,74 2,19 1,31 0,372
*
 
Falta de financiación 2,49 2,60 2,38 0,106
*
 
Cultura machista en la universidad 1,78 2,29 1,29 0,401
*
 
Estereotipos y roles de género 1,80 2,32 1,30 0,403
*
 




p-valor <0,05. Significativa al 95%. C=Coeficiente de contingencia de χ² de Pearson. 
 
El grado de asociación entre las variables difiere según el tipo de obstáculo. Los 
resultados de los análisis de relación entre los distintos factores y la variable sexo (test Chi-
cuadrado de independencia), permiten diferenciar tres grupos (Tabla 46). En primer lugar, 
las relaciones son más fuertes en las dificultades que conllevan implícita la cuestión de 
género. Estos son, la existencia de un sesgo de género en la evaluación y las barreras sociales, 
como una cultura machista en la universidad, los estereotipos y roles de género, y la sociedad 




patriarcal. En estas últimas, las valoraciones de las mujeres superan a las de los hombres en 
más de un punto.  
En segundo lugar, entre la variable sexo y la valoración de las cuestiones personales 
familiares, se producen relaciones moderadas. Estas se dan en las dificultades para conciliar y 
la realización de tareas domésticas y de cuidados, valoradas con ½ punto más por parte de las 
mujeres que los hombres.  
En un tercer grupo se encuentran asociaciones entre variables débiles. Estas se 
producen debido a que tanto hombres como mujeres valoran en el mismo sentido, muy alto o 
muy bajo, determinados factores. La menor diferencia se encuentra en las dificultades 
cognitivo-emocionales (bajo nivel de autoestima y la falta de confianza en sí mismo/a), junto 
con las barreras organizacionales e institucionales (falta de apoyo, falta de financiación y 
recursos económicos, redes informales de poder) y la falta de tiempo. En todos los casos, las 
valoraciones medias de las mujeres no superan a la de los hombres en más de ¼ de punto.  
Uno de los problemas con las relaciones bivariadas es que pueden ser el resultado de 
una tercera variable influyendo indirectamente sobre estas. En el caso del sexo, la categoría o 
la rama de conocimiento. Por ejemplo, que las mujeres muestren una relación mayor que los 
hombres porque estas están relativamente menos en las categorías más altas. Para analizar 
esto, se realizaron modelos de regresiones logísticas, que permiten describir las relaciones de 
las variables independientes y sus categorías, con una variable dependiente de tipo discreta 
(Hosmer y Lemeshow 1989). Para ello, las valoraciones de los factores fueron consideradas 
como dependientes, y transformadas en una variable dicotómica (valor 1 para valoraciones 
superiores de 4 sobre 5 y valor 0 para valoraciones menores que 4 sobre 5). Las variables 
independientes consideradas, de acuerdo con el objetivo general de la presente tesis doctoral, 
fueron: 
 
Sexo (0=Hombres, 1=Mujeres) 
Categoría (0=Profesorado Contratado, 1=Titular, 2=Catedrático) 
Rama de conocimiento (0=Ingeniería y arquitectura, 1=Arte y humanidades, 
2=Ciencias, 3=Ciencias de la salud, 4=Ciencias sociales y jurídicas) 
 
Se realizaron cuatro regresiones logísticas binarias, que incorporan de manera 
marginal (una a la vez), cada variable (modelo 1 a modelo 4).  Los odds son una medida de 




asociación que aproxima cuánto más probable (o menos probable) es que el resultado (Y=1) 
esté presente entre aquellos en los que X=1 que entre aquellos entre los X=0. Donde X es la 
categoría de la variable independiente (Hosmer y Lemeshow 1989, 41). Es decir, si los odds 
son mayores que 1, indica que un aumento en la categoría de la variable independiente, 
incrementa la probabilidad de que se produzca en la dependiente (Y=1). Atendiendo, por 
ejemplo, al sexo, donde X=0=hombre y X=1=mujer, si los odds son mayores que 1, existirá 
más probabilidad que las mujeres (X=1) respondan mayores puntuaciones (valoraciones más 
altas de las barreras) que los hombres (X=0). Por el contrario, si los odds tienen un valor 
menor de 1, el resultado será a la inversa: un aumento en la categoría en la variable 
independiente, hace que disminuya la probabilidad relativa de incremento de la dependiente. 
Es decir, será menos probable entre las mujeres que entre los hombres, una valoración alta de 
las barreras. Por otra parte, el beta (β) indica la dirección de la relación, positiva o negativa, 
entre las variables dependientes e independientes. 
Los resultados se presentan a continuación, atendiendo de manera específica a cada 
uno de los factores. 
 
  




Factores personales familiares 
 
Asunción de tareas domésticas y de cuidados 
En todas las especificaciones (excepto en el modelo 3), el sexo resulta significativo y 
relacionado positivamente con este factor (Tabla 47). En comparación con categoría y rama, 
simultáneamente, el sexo sigue siendo el factor más relevante. La probabilidad de que las 
mujeres señalen las responsabilidades domésticas y de cuidados como una dificultad fuerte, 
es el doble que la de sus compañeros varones. En las categorías, es significativo y negativo el 
coeficiente del profesorado catedrático, quien es menos proclive a señalar respuestas altas 
que el profesorado contratado. Las ramas de conocimiento, sin embargo, no tienen influencia 
en la valoración baja o alta de este tipo de dificultad.  
 
Tabla 47 
Regresiones logísticas binarias del factor “Tareas domésticas y de cuidados” 
 
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 
Variable β Odds β Odds β Odds β Odds 
SEXO (Hombre = 0) 
     
  




 ,943 2,569 ,884 2,42
*
 















RAMA (Ingeniería y arquitectura = 0) 
Arte y humanidades (1) 
    
-,241 786 -,222 ,801 
Ciencias (2) 
    
-,275 ,76 -,219 ,803 
Ciencias salud (3) 
    
-,402 ,669 -,35 ,704 
CCSS y jurídicas (4) 
    
-,32 ,726 -,348 ,706 
Constante -1,519 ,219 -1,325 ,266 -1,262 ,283 -1,072 ,342 




 Nagelkerke Hosmer & Lem. 
Modelo 1 1532,398 ,0555 ,0 (p = .) 
Modelo 2 1523,343 ,065 185 (p= ,996) 
Modelo 3 1529,611 0,58 2,763 (p= ,906) 
Modelo 4 1520,426 ,068 3,021 (p = ,933) 
 
 




Dificultades de conciliación de la vida personal, familiar y laboral 
Los resultados obtenidos para el factor sobre “asunción de tareas domésticas y de cuidados” 
se replican para las dificultades de conciliación (Tabla 48). En todas las especificaciones, el 
sexo resulta significativo y relacionado positivamente con este factor. En comparación con 
las variables categoría y rama, simultáneamente, el sexo sigue siendo el factor más relevante. 
Las mujeres tienen una tasa de respuesta positiva (valoración alta), superior al doble que la de 
los hombres. Además, las ramas de conocimiento no parecen explicar las diferentes 
respuestas. En la variable categoría, el coeficiente solo es significativo y negativo en el 
profesorado catedrático. Ello indica que, a igualdad de las demás condiciones, esta categoría 
es menos proclive a respuestas altas que el profesorado contratado.  
 
Tabla 48 
Regresiones logísticas binarias del factor “Conciliación de la vida personal, familiar y 
laboral” 
 
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 
Variable β Odds β Odds β Odds β Odds 
SEXO (Hombre = 0) 
     
  
























RAMA (Ingeniería y arquitectura = 0) 
Arte y humanidades (1) 
    
-,169 ,845 -,147 ,864 
Ciencias (2) 
    
-,086 ,918 -,024 ,977 
Ciencias salud (3) 
    
-,302 ,793 -,246 ,782 
CCSS y jurídicas (4) 
    
-,263 ,769 -,293 ,746 
Constante -1,023 ,359 -,815 ,443 -,851 ,427 -,638 ,528 











 Nagelkerke Hosmer & Lem. 
Modelo 1 1731,15 ,046 ,0 (p = .) 
Modelo 2 1720,063 ,057 ,154 (p = ,997) 
Modelo 3 1728,183 ,049 2,014 (p = ,959) 
Modelo 4 1715,926 ,061 3,465 (p = ,902) 




Falta de tiempo 
En todas las especificaciones el sexo tiene un efecto importante y muestra una clara relación 
positiva con la “falta de tiempo”, como dificultad (Tabla 49). Las mujeres tienen una 
probabilidad de señalar una valoración alta de la falta de tiempo como barrera 1,8 veces 
mayor que los hombres. Sin embargo, en comparación con las variables categoría y rama, 
simultáneamente, es la categoría académica el factor más relevante. El profesorado 
catedrático constituye la diferencia. Su coeficiente es significativo y negativo, por lo que, si 
todos los valores de las otras variables se mantienen constantes, tiene 1,9 veces menos 
probabilidad que el profesorado contratado, de señalar respuestas positivas. Por su parte, en 
las ramas, el profesorado perteneciente a ciencias sociales y jurídicas tiene menos odds de 
considerar la falta de tiempo como una dificultad importante en 1,7 veces que el grupo de 
ingeniería y arquitectura.  
 
Tabla 49 
Regresiones logísticas binarias del factor “Falta de tiempo” 
 
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 
Variable β Odds β Odds β Odds β Odds 
SEXO (Hombre = 0) 
     
  
























RAMA (Ingeniería y arquitectura = 0) 
Arte y humanidades (1) 
    
-,401 ,670 -,379 ,685 
Ciencias (2) 
    
-,254 ,776 -,183 ,832 
Ciencias salud (3) 
    
-,437 ,646 -,368 ,692 
CCSS y jurídicas (4) 






Constante -,444 ,642 -,224 ,799 -,110 ,896 ,118 1,125 




 Nagelkerke Hosmer & Lem. 
Modelo 1 1863,887 ,03 ,0 (p = .) 
Modelo 2 1847,431 ,046 ,192 (p = ,996) 
Modelo 3 1856,678 ,037 ,412 (p = ,999) 
Modelo 4 1838,349 ,054 1,975 (p = ,982) 
 
 




Factores personales cognitivo-emocionales 
 
Bajo nivel de autoestima 
Los resultados muestran que la variable sexo no tiene influencia en la valoración alta del 
“nivel de autoestima”, como factor (Tabla 50). En todas las especificaciones el nivel de 
significación es superior al 5%. Del mismo modo, las variables categoría y rama tampoco 
tienen especial relevancia. No obstante, la categoría académica, en comparación con el sexo y 
la rama, simultáneamente, se sitúa como el factor más relevante. Tan solo se aprecian 
diferencias significativas en el profesorado catedrático, siendo su coeficiente negativo. Este 
grupo tiene 3,5 veces más probabilidad de no marcar valores superiores de la barrera 
consistente en un bajo nivel de autoestima, que el profesorado contratado.  
 
Tabla 50 
Regresiones logísticas binarias del factor “Bajo nivel de autoestima” 
 
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 
Variable β Odds β Odds β Odds β Odds 
SEXO (Hombre = 0) 
     
  
Mujer (1) ,391 1,479 ,278 1,32 ,386 1,47 ,266 1,305 















RAMA (Ingeniería y arquitectura = 0) 
Arte y humanidades (1) 
    
,274 1,315 ,311 1,365 
Ciencias (2) 
    
,061 1,063 ,163 1,177 
Ciencias salud (3) 
    
,043 1,044 ,150 1,162 
CCSS y jurídicas (4) 
    
-,169 ,844 -,205 ,815 
Constante -2,720 ,066 -2,465 ,085 -2,722 ,066 -2,466 ,085 




 Nagelkerke Hosmer & Lem. 
Modelo 1 727,855 0,06 ,0 (p = .) 
Modelo 2 715,665 ,028 2,791 (p = ,593) 
Modelo 3 725,549 ,01 9,283 (p = ,233) 








Falta de confianza en sí mismo/a 
En todas las especificaciones, el sexo resulta significativo y relacionado positivamente con 
esta barrera (Tabla 51). No obstante, en comparación con las variables rama y categoría, 
simultáneamente, la categoría es la variable independiente más explicativa. Las mujeres 
tienen una tasa de respuesta positiva (valoración alta de la barrera), 1,6 veces superior a la de 
los hombres. En la variable categoría el coeficiente solo es significativo y, a su vez, negativo, 
en el profesorado catedrático. Ello indica que, a igualdad de las demás condiciones, esta 
categoría es tres veces menos proclive, que la de profesorado contratado, a señalar la falta de 
confianza en sí mismo/a con valoraciones superiores. Por su parte, las ramas de conocimiento 
no parecen explicar las diferentes respuestas. 
 
Tabla 51 
Regresiones logísticas binarias del factor “Falta de confianza en mí mismo/a” 
 
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 
Variable β Odds β Odds β Odds β Odds 
SEXO (Hombre = 0) 
     
  
























RAMA (Ingeniería y arquitectura = 0) 
Arte y humanidades (1) 
    
-,097 ,907 -,075 ,927 
Ciencias (2) 
    
-,296 ,744 -,222 ,801 
Ciencias salud (3) 
    
-,453 ,636 -,362 ,696 
CCSS y jurídicas (4) 
    
-,259 ,772 -,288 ,75 
Constante -2,648 ,071 -2,482 ,084 -2,423 ,089 -2,275 ,103 




 Nagelkerke Hosmer & Lem. 
Modelo 1 805,809 ,013 ,0 (p = .) 
Modelo 2 791,555 ,036 679 (p = ,954) 
Modelo 3 804,031 ,016 8,544 (p = ,287) 









Autoexclusión: decisión personal de no promocionar 
Los resultados muestran que la variable sexo no tiene influencia en la valoración alta de la 
“propia decisión personal de no promocionar” en la carrera (Tabla 52). En todos los modelos 
el nivel de significación es superior al 5%. Del mismo modo, la variable rama tampoco tiene 
relevancia. No obstante, la categoría académica, en comparación con el sexo y la rama, 
simultáneamente, se sitúa como el factor más explicativo. Se aprecian diferencias 
significativas en el profesorado catedrático y titular. Para los primeros, el profesorado 
catedrático, el coeficiente es negativo, y tiene 2,6 veces más probabilidad de señalar 
valoraciones bajas de esta barrera que el grupo de profesorado contratado. No obstante, el 
profesorado titular es quien se ve más afectado por la autoexclusión de los procesos de 
promoción, con 2,2 más odds de señalar valores altos que el contratado. 
  
Tabla 52 
Regresiones logísticas binarias del factor “Autoexclusión: Decisión personal de no 
promocionar” 
 
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 
Variable β Odds β Odds β Odds β Odds 
SEXO (Hombre = 0) 
     
  
Mujer (1) -,101 ,904 -,209 ,812 -,094 ,91 -,218 ,804 



















RAMA (Ingeniería y arquitectura = 0) 
Arte y humanidades (1) 
    
-,247 ,781 -,237 ,789 
Ciencias (2) 
    
,130 1,138 ,207 1,23 
Ciencias salud (3) 
    
,232 1,261 ,377 1,458 
CCSS y jurídicas (4) 
    
-,037 ,964 -,011 ,989 
Constante -1,785 ,198 -2,019 ,133 -1,807 ,164 -2,07 ,126 




 Nagelkerke Hosmer & Lem. 
Modelo 1 1099,652 ,001 ,0 (p = .) 
Modelo 2 1046,35 ,07 2,692 (p = ,611) 
Modelo 3 1096,228 ,003 4,065 (p = ,851) 
Modelo 4 1041,01 ,076 5,543 (p = ,698) 
 
 




Factores organizacionales grupales 
 
Trato desigual de compañeros/as 
La variable sexo tiene una clara relación positiva con la valoración alta del “trato desigual por 
parte de compañeros/as” como un factor en la carrera académica (Tabla 53). En todos los 
modelos, en comparación con las variables de categoría y rama, el sexo resulta significativo. 
La probabilidad de que las mujeres señalen este factor como una barrera es 1,4 veces mayor 
que la de sus compañeros varones. Las variables categoría y rama, no tienen relación con la 
valoración alta de este tipo de dificultad.  
 
Tabla 53 
Regresiones logísticas binarias del factor “Trato desigual de compañeros/as” 
 
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 
Variable β Odds β Odds β Odds β Odds 
SEXO (Hombre = 0) 
     
  




















RAMA (Ingeniería y arquitectura = 0) 
Arte y humanidades (1) 
    
,135 1,145 ,134 1,144 
Ciencias (2) 
    
,191 1,211 ,197 1,218 
Ciencias salud (3) 
    
,342 1,408 ,363 1,438 
CCSS y jurídicas (4) 
    
,467 1,596 ,473 1,605 
Constante -1,599 ,202 -1,643 ,193 -1,883 ,152 -1,957 ,141 




 Nagelkerke Hosmer & Lem. 
Modelo 1 1358,329 ,009 ,0 (p = .) 
Modelo 2 1355,057 ,013 ,415 (p = ,981) 
Modelo 3 1352,738 ,016 1,946 (p = ,963) 
Modelo 4 1349,35 ,02 3,495 (p = ,9) 
 
  




Falta de apoyo (compañeros/as, superiores.) 
En todos los modelos el sexo resulta significativo y relacionado positivamente con este factor 
(Tabla 54). En comparación con las variables categoría y rama, simultáneamente, el sexo 
sigue siendo el factor más relevante. La probabilidad de que las mujeres señalen la falta de 
apoyo como una dificultad fuerte es el doble que la de sus compañeros varones. Las variables 
categoría académica y rama de conocimiento, sin embargo, no tienen influencia en la 
valoración baja o alta de esta cuestión.  
 
Tabla 54 
Regresiones logísticas binarias del factor “Falta de apoyo (de compañeros/as, superiores)” 
 
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 
Variable β Odds β Odds β Odds β Odds 
SEXO (Hombre = 0) 
     
  




















RAMA (Ingeniería y arquitectura = 0) 
Arte y humanidades (1) 
    
-,138 ,871 -,143 ,866 
Ciencias (2) 
    
-,457 ,633 -,466 ,627 
Ciencias salud (3) 
    
,079 1,083 ,08 1,083 
CCSS y jurídicas (4) 
    
-,16 ,852 -,155 ,857 
Constante -3 ,05 -3,061 ,047 -2,842 ,058 -2,914 ,054 




 Nagelkerke Hosmer & Lem. 
Modelo 1 680,008 ,019 ,0 (p = .) 
Modelo 2 679,663 ,02 1,474 (p = ,831) 
Modelo 3 677,541 ,024 4,398 (p = ,733) 
Modelo 4 677,111 ,025 3,736 (p = ,81) 
 
  




Redes informales de poder 
En todas las especificaciones, el sexo resulta significativo y relacionado positivamente con 
este factor (Tabla 55). Las mujeres tienen una probabilidad de señalar una tasa de respuesta 
positiva (valoración alta de la barrera) 1,4 veces superior a la de los hombres. Sin embargo, 
en comparación con las variables de rama y categoría, simultáneamente,   la rama de 
conocimiento se sitúa como la variable más explicativa. El coeficiente es significativo y 
positivo en ciencias sociales y jurídicas. Ello indica que, a igualdad de las demás condiciones, 
el profesorado de esta rama es 1,7 veces más proclive, que el de ingeniería y arquitectura, a 
señalar las dificultades derivadas de la existencia de redes informales de poder con 




Regresiones logísticas binarias del factor “Redes informales de poder” 
 
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 
Variable β Odds β Odds β Odds β Odds 
SEXO (Hombre = 0) 
     
  




















RAMA (Ingeniería y arquitectura = 0) 
Arte y humanidades (1) 
    
,03 1,031 ,03 1,031 
Ciencias (2) 
    
,001 1,001 ,006 1,006 
Ciencias salud (3) 
    
,134 1,143 ,147 1,158 
CCSS y jurídicas (4) 






Constante -,517 ,596 -,51 ,601 -,736 ,479 -,782 ,457 




 Nagelkerke Hosmer & Lem. 
Modelo 1 1852,685 ,01 ,0 (p = .) 
Modelo 2 1850,233 0,13 ,367 (p = ,985) 
Modelo 3 1833,368 ,029 3,081 (p = ,799) 
Modelo 4 1831,339 ,031 10,268 (p = ,247) 
 
  




Sesgo de género en la evaluación 
En todos los modelos, el sexo resulta significativo y relacionado positivamente con este 
factor (Tabla 56). En comparación con las variables categoría y rama, simultáneamente, el 
sexo sigue siendo la variable más explicativa. La probabilidad de que las mujeres señalen la 
existencia de un sesgo de género en la evaluación como una dificultad fuerte es 8,3 veces 
mayor que la de sus compañeros varones. En las categorías, tan solo se puede apreciar una 
relación significativa en el grupo de titulares, con un coeficiente positivo. Estos son 1,7 más 
proclives a señalar repuestas positivas que el profesorado contratado. Las ramas de 




Regresiones logísticas binarias del factor “Sesgo de género en la evaluación” 
 
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 
Variable β Odds β Odds β Odds β Odds 
SEXO (Hombre = 0) 
     
  
























RAMA (Ingeniería y Arquitectura = 0) 
Arte y Humanidades (1) 
    
-,03 ,97 -,065 ,937 
Ciencias (2) 
    
-,098 ,906 -,164 ,849 
Ciencias Salud (3) 
    
-,147 ,863 -,174 ,84 
CCSS y Jurídicas (4) 
    
-,116 ,89 -,096 ,909 
Constante -3,47 ,031 -3,773 ,023 -3,384 ,034 -3,679 ,025 




 Nagelkerke Hosmer & Lem. 
Modelo 1 861,598 ,147 ,0 (p = .) 
Modelo 2 855,084 ,156 2,621 (p = ,623) 
Modelo 3 861,343 ,147 3,507 (p = ,835) 











Falta de financiación y medios económicos 
La variable sexo ofrece diferencias significativas y tiene una relación positiva con la 
valoración alta de la falta de financiación y medios económicos en el modelo 1, considerada 
como única variable independiente; y en el modelo 3, donde se compara con la variable rama 
(Tabla 57). No obstante, se observa que la categoría académica como variable explicativa 
tiene una relación más significativa y negativa con la alta valoración de este factor como 
barrera. Así, a mayor nivel de categoría disminuye la probabilidad de señalar puntuaciones 
superiores. El profesorado catedrático y titular presentan 2,4 y 1,6 veces menos probabilidad 
que el contratado, respectivamente. Por su parte, la rama no parece tener especial relevancia. 
Tan solo se aprecia que el profesorado de arte y humanidades ofrece diferencias 




Regresiones logísticas binarias del factor “Falta de financiación y medios económicos” 
 
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 
Variable β Odds β Odds β Odds β Odds 
SEXO (Hombre = 0) 
     
  
Mujer (1) ,29 1,336
* 
,202 1,223 ,328 1,388
*
 ,237 1,268 



















RAMA (Ingeniería y arquitectura = 0) 
Arte y humanidades (1) 







    
-,173 ,841 -,082 ,922 
Ciencias salud (3) 
    
-,132 ,877 -,054 ,948 
CCSS y jurídicas (4) 
    
-,183 ,832 -,230 ,794 
Constante -1,258 ,284 -,885 ,413 -1,06 ,346 -,695 ,499 




 Nagelkerke Hosmer & Lem. 
Modelo 1 1531,075 ,006 ,0 (p = .) 
Modelo 2 1507,693 ,031 2,362 (p = ,67) 
Modelo 3 1522,705 ,015 3,91 (p = ,79) 
Modelo 4 1498,814 ,04 2,283 (p = ,971) 




Factores sociales  
 
Cultura machista en la universidad 
En todas las especificaciones, la variable sexo ofrece diferencias significativas y tiene una 
clara relación positiva con la valoración alta de una cultura machista en la universidad (Tabla 
58). En comparación con las variables categoría y rama, simultáneamente, el sexo sigue 
siendo la variable más relevante. Las mujeres tienen una probabilidad de señalarla como una 
dificultad fuerte 14,4 veces más que los hombres. Por su parte, se observa que la categoría 
académica tiene un efecto importante y una relación positiva con la valoración de este factor 
(modelo 4). Así, a mayor nivel de categoría aumenta la probabilidad de señalar puntuaciones 
superiores. La variable rama, sin embargo, no es significativa. 
 
Tabla 58 
Regresiones logísticas binarias del factor “Cultura machista en la universidad” 
 
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 
Variable β Odds β Odds β Odds β Odds 
SEXO (Hombre = 0) 
     
  
























RAMA (Ingeniería y arquitectura = 0) 
Arte y humanidades (1) 
    
,096 1,101 ,065 1,067 
Ciencias (2) 
    
-,166 ,847 -,24 ,787 
Ciencias salud (3) 
    
,126 1,134 ,084 1,088 
CCSS y jurídicas (4) 
    
,169 1,184 ,21 1,234 
Constante -3,687 ,025 -3,984 ,019 -3,745 ,024 -4,078 ,017 
*




 Nagelkerke Hosmer & Lem. 
Modelo 1 885,301 ,192 ,0 (p = .) 
Modelo 2 879,983 ,198 ,406 (p = ,982) 
Modelo 3 883,265 ,194 1,273 (p = ,973) 








Estereotipos y roles de género 
La variable sexo resulta significativa en todos los modelos y se relaciona positivamente con 
este factor (Tabla 59). En comparación con las variables categoría y rama, simultáneamente, 
el sexo sigue siendo el factor más explicativo. La probabilidad de que las mujeres señalen 
valoraciones altas de los estereotipos y roles de género es 13,9 veces superior que la de sus 
compañeros varones. En las categorías, es significativo y positivo el coeficiente del 
profesorado titular, 1,6 veces más proclive a señalar repuestas positivas que el profesorado 
contratado. Las ramas de conocimiento, sin embargo, no tienen influencia en la valoración 
alta de este tipo de dificultad.  
 
Tabla 59 
Regresiones logísticas binarias del factor “Estereotipos y roles de género” 
 
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 
Variable β Odds β Odds β Odds β Odds 
SEXO (Hombre = 0) 
     
  
























RAMA (Ingeniería y arquitectura = 0) 
Arte y humanidades (1) 
    
,273 1,314 ,238 1,269 
Ciencias (2) 
    
-,069 ,933 -,136 ,873 
Ciencias salud (3) 
    
,126 1,134 ,1 1,106 
CCSS y jurídicas (4) 
    
,315 1,37 ,331 1,392 
Constante -3,816 ,022 -4,051 ,017 -3,976 ,019 -4,242 ,014 
*




 Nagelkerke Hosmer & Lem. 
Modelo 1 879,932 ,207 ,0 (p = .) 
Modelo 2 874,548 ,213 ,485 (p = ,975) 
Modelo 3 876,846 ,211 1,182 (p = ,978) 
Modelo 4 870,474 ,218 5,616 (p = ,69) 
 
  





La variable sexo es la única que tiene un efecto importante y muestra una clara relación 
positiva con la valoración alta de la “sociedad patriarcal”, como barrera (Tabla 60). En 
comparación con las variables categoría y rama, simultáneamente, el sexo sigue siendo la 
principal variable explicativa. De este modo, la probabilidad de que las mujeres la señalen 
como una dificultad fuerte es 10,3 veces superior que la de sus compañeros varones.  
 
Tabla 60 
Regresiones logísticas binarias del factor “Sociedad patriarcal” 
 
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 
Variable β Odds β Odds β Odds β Odds 
SEXO (Hombre = 0) 
     
  




















RAMA (Ingeniería y arquitectura = 0) 
Arte y humanidades (1) 
    
,007 1,007 -,015 ,985 
Ciencias (2) 
    
-,111 ,95 -,161 ,851 
Ciencias salud (3) 
    
,415 1,515 ,388 1,474 
CCSS y Jurídicas (4) 
    
,025 1,025 ,052 1,053 
Constante -3,376 ,034 -3,598 ,027 -3,424 ,033 -3,646 ,026 




 Nagelkerke Hosmer & Lem. 
Modelo 1 968,883 ,189 ,0 (p = .) 
Modelo 2 965,42 ,193 ,987 (p = ,912) 
Modelo 3 964,434 ,194 3,027 (p = ,883) 
Modelo 4 960,938 ,198 4,976 (p = ,76) 
 
  




3.2.2. Las categorías académicas 
Mujeres y hombres, de todas las categorías, coinciden en señalar las tres barreras que afectan 
con mayor intensidad en sus carreras académicas. Estas son: las dificultades de conciliación 
personal, familiar y laboral, la falta de tiempo y las redes informales de poder. No obstante, 
interesa analizar si la pertenencia a una categoría académica u otra, así como el sexo, influyen 
en la intensidad con la que los factores son percibidos. Para ello, se realizó un doble análisis. 
Por un lado, se analizó la relación entre la variable sexo y la valoración de los diferentes 
factores, según categoría académica. Por otro lado, se analizó la relación entre la categoría 
académica y la valoración de los diferentes factores, según sexo. Los resultados se presentan 
siguiendo este orden. De acuerdo al tipo de variables, para el primero de los análisis se aplicó 
el test Chi-cuadrado de independencia y para el segundo el análisis de correlaciones de 
Spearman. 
 
3.2.2.1. Relación entre sexo y factores, según categoría académica  
Los resultados, muestran la existencia de una relación significativa entre el sexo y la 
valoración de los factores, en ocho contrastes, para el profesorado contratado, trece para el 
profesorado titular, y nueve para el catedrático de universidad. Sin embargo, el grado de 
asociación entre las variables difiere según el tipo de factor.  
 
Profesorado contratado laboral 
En primer lugar, en el profesorado contratado se observa que, en aquellos factores de índole 
cognitivo-emocional, como son la baja autoestima, la falta de confianza en sí mismo/a y la 
autoexclusión de los procesos de promoción, no se producen relaciones significativas entre 
estas y el sexo (Tabla 61). Esta situación se repite en la falta de apoyo y financiación, y las 
redes informales de poder.  
En aquellos resultados significativos, se diferencian tres grupos, según el grado de 
asociación entre variables. En un primer grupo, se observa que la dependencia entre variables 
es más fuerte en los factores sociales (cultura machista, estereotipos y roles de género y 
sociedad patriarcal), junto con la existencia de un sesgo de género en la evaluación. En 
ninguno de los casos, la diferencia en la valoración media por sexo alcanza el punto. Un 
segundo grupo lo constituyen los factores personales familiares, como la dificultad para 
conciliar y las responsabilidades domésticas y de cuidados, en los que la relación entre 




variables es moderada. Sin embargo, en tercer lugar, esta es débil en factores como la falta de 
tiempo y el trato desigual por parte de compañeros/as.  
 
Tabla 61 




Factores Mujeres Hombres C 
Tareas domésticas y de cuidados 2,96 2,48 0,202
*
 
Dificultad para conciliar 3,24 2,71 0,204
*
 
Falta de tiempo 3,51 3,12 0,142
*
 
Bajo nivel de autoestima 1,81 1,72 0,079 
Falta de confianza en sí mismo/a 1,84 1,74 0,122 
Autoexclusión 1,64 1,75 0,093 
Trato desigual por parte de compañeros/as 2,34 2,05 0,136
*
 
Falta de apoyo (compañeros/as, superiores) 1,65 1,53 0,101 
Redes informales de poder 3,23 2,88 0,132 
Sesgo de género en la evaluación 2,05 1,39 0,322
*
 
Falta de financiación 2,71 2,70 0,088 
Cultura machista en la universidad 2,19 1,33 0,369
*
 
Estereotipos y roles de género 2,25 1,36 0,365
*
 




p-valor <0,05. Significativa al 95%. C=Coeficiente de contingencia de χ² de Pearson. 
 
Profesorado titular de universidad 
En segundo lugar, se produce una relación significativa entre el sexo y las valoraciones del 
profesorado titular de universidad en todos los factores, a excepción de la decisión personal 
de no promocionar (Tabla 62). No obstante, el grado de asociación es diferente según el tipo 
de factor. Al igual que en el caso del profesorado contratado, la dependencia entre variables 
es más fuerte, en aquellos factores que conllevan implícita la cuestión de género, como es el 
sesgo de género en la evaluación y de tipo social. No obstante, hay que añadir la dificultad de 
conciliación de la vida personal, familiar y laboral. Esta es valorada en promedio por parte de 
las mujeres con ½ punto más que sus compañeros varones.  
Por otro lado, en la asunción de tareas domésticas y de cuidados, la relación entre el 
sexo y la valoración es moderada. Sin embargo, las diferencias en las valoraciones de los 
factores organizacionales e institucionales (trato desigual por parte de compañeros/as, redes 




informales de poder, falta de apoyo y financiación), cognitivo-emocionales (baja autoestima 
y falta de confianza en sí mismo/a) y personal como la falta de tiempo, son débiles. Así, en 
ningún caso la valoración promedio femenina supera en 0,35 puntos a la masculina. 
 
Tabla 62 




Factores Mujeres Hombres C 
Tareas domésticas y de cuidados 2,84 2,37 0,213
*
 
Dificultad para conciliar 3,08 2,58 0,560
*
 
Falta de tiempo 3,42 3,11 0,147
*
 
Bajo nivel de autoestima 1,88 1,60 0,104
*
 
Falta de confianza en sí mismo/a 1,93 1,62 0,147
*
 
Autoexclusión 2,16 2,27 0,083 
Trato desigual por parte de compañeros/as 2,42 2,08 0,131
*
 
Falta de apoyo (compañeros/as, superiores)
 
 1,79 1,51 0,152
*
 
Redes informales de poder 3,19 2,88 0,135
*
 
Sesgo de género en la evaluación 2,28 1,28 0,395
*
 
Falta de financiación 2,53 2,24 0,135
*
 
Cultura machista en la universidad 2,32 1,23 0,423
*
 
Estereotipos y roles de género 2,37 1,25 0,420
*
 




p-valor <0,05. Significativa al 95%. C=Coeficiente de contingencia de χ² de Pearson. 
 
Profesorado catedrático de universidad 
En tercer lugar, en el profesorado catedrático de universidad la relación entre la variable sexo 
y los factores de índole cognitivo-emocional y en la falta de apoyo y de financiación es 
insignificante (Tabla 63). En el resto de barreras, el grado de asociación entre el sexo y la 
valoración depende de la tipología de estas. Así, del análisis de contraste de independencia se 
concluye la existencia de tres grupos.  
En un primer grupo, al igual que en el caso del profesorado titular de universidad, la 
relación entre variables es más fuerte en los factores sociales, junto con la existencia del 
sesgo en la evaluación y las dificultades de conciliación. En esta última, las mujeres superan 
la valoración media masculina en 0,65 puntos. Por otro lado, en un segundo y tercer grupo, la 
dependencia es moderada y débil. La relación es moderada entre el sexo y la valoración de la 




falta de tiempo y la asunción de tareas domésticas y cuidados, junto con el trato desigual por 
parte de compañeros/as. Mientras que esta es débil en las redes informales de poder, con una 
diferencia de 0,39 puntos, a favor de las mujeres.  
 
Tabla 63 





Factores Mujeres Hombres C 
Tareas domésticas y de cuidados 2,83 2,29 0,233
*
 
Dificultad para conciliar 3,11 2,46 0,310
*
 
Falta de tiempo 3,24 2,68 0,258
*
 
Bajo nivel de autoestima 1,66 1,49 0,138 
Falta de confianza en sí mismo/a 1,68 1,43 0,151 
Autoexclusión 1,46 1,40 0,130 
Trato desigual por parte de compañeros/as 2,31 1,86 0,200
*
 
Falta de apoyo (compañeros/as, superiores) 1,80 1,52 0,152 
Redes informales de poder 3,26 2,86 0,181
*
 
Sesgo de género en la evaluación 2,34 1,25 0,444
*
 
Falta de financiación 2,47 2,19 0,135 
Cultura machista en la universidad 2,48 1,32 0,450
*
 
Estereotipos y roles de género 2,43 1,28 0,470
*
 




p-valor <0,05. Significativa al 95%. C=Coeficiente de contingencia de χ² de Pearson. 
 
3.2.2.3. Relación entre categoría académica y factores, según sexo 
Los resultados obtenidos de los análisis de correlaciones, entre la variable categoría 
académica y la valoración de los factores, según el sexo, permiten identificar aquellos en los 
que existe una relación de dependencia. Esta es significativa en dos factores, para las mujeres 
y tres, en el caso de los hombres. 
En primer lugar, en el profesorado femenino se puede establecer una relación entre la 
tipología de los factores y la categoría que le otorga una puntuación promedio más elevada 
(Tabla 64). Por un lado, los factores personales familiares son percibidos como una dificultad 
más alta por parte de las profesoras contratadas. Por su parte, son las mujeres titulares 
quienes otorgan puntuaciones promedio superiores a los factores cognitivo-emocionales. 




Mientras que las dificultades que hacen alusión directa a la cuestión de género, como el sesgo 
de género en la evaluación y las de tipo social, reciben valoraciones más altas por parte de las 
catedráticas.  
En los factores organizacionales e institucionales, sin embargo, la situación es más 
heterogénea. El trato desigual por parte de compañeros/as afecta en mayor medida a las 
titulares; la falta de apoyo a las catedráticas, y, la falta de financiación a las contratadas. Con 
respecto a las redes informales de poder, a pesar de que estas reciben una puntuación más alta 
por parte de las profesoras catedráticas, la diferencia es tan leve con el resto de categorías que 
la correlación entre las variables es nula. 
Los resultados de las correlaciones muestran la existencia de significancia en dos 
casos. Primero, se observa una relación significativa entre la categoría y la valoración del 
sesgo de género en la evaluación, produciéndose una correlación débil y positiva. A medida 
que aumenta la categoría académica, lo hace la valoración promedio realizada. Segundo, en el 
factor “falta de tiempo”, la correlación es débil y negativa, por lo que a medida que aumenta 
la categoría académica disminuye la percepción de este como una barrera.  
 
Tabla 64 
Categoría académica femenina que otorga una valoración promedio superior 
Factores Categoría ρ 
Tareas domésticas y de cuidados Contratadas -0,057 






Bajo nivel de autoestima Titulares -0,007 
Falta de confianza en sí mismo/a Titulares -0,016 
Autoexclusión Titulares 0,053 
Trato desigual por parte de compañeros/as Titulares 0,005 
Falta de apoyo (compañeros/as, superiores) Catedráticas 0,057 
Redes informales de poder Catedráticas 0,000 





Falta de financiación Contratadas -0,065 
Cultura machista en la universidad Catedráticas 0,062 
Estereotipos y roles de género Catedráticas 0,043 
Sociedad patriarcal Catedráticas 0,034 
*
p-valor <0,05. Significativa al 95%. ρ=coeficiente de correlación de Spearman. 
 




En segundo lugar, en el caso del profesorado masculino, se constata que son los 
profesores contratados quienes otorgan puntuaciones promedio más altas a todas las 
dificultades, a excepción de la autoexclusión y el trato desigual por parte de compañeros/as, 
factores más valorados por los profesores titulares (Tabla 65). En las redes informales de 
poder la valoración media es coincidente en ambas categorías.  
A pesar de estas diferencias, como ha sido mencionado, la relación entre categoría 
académica y valoración de los factores es significativa en tres ocasiones. Se produce una 
correlación media y negativa en los factores que hacen alusión a la falta de tiempo, la falta de 
confianza en sí mismo y falta de financiación y recursos económicos. Así, a medida que 




Categoría académica masculina que otorga una valoración promedio superior 
Factores Categoría ρ 
Tareas domésticas y de cuidados Contratados -0,055 






Bajo nivel de autoestima Contratados -0,060 
Falta de confianza en sí mismo/a Contratados -0,108
*
 
Autoexclusión Titulares -0,073 
Trato desigual por parte de compañeros/as Titulares -0,054 
Falta de apoyo (compañeros/as, superiores) Contratados 0,012 
Redes informales de poder Cont/Titular -0,003 
Sesgo de género en la evaluación
 
Contratados -0,056 
Falta de financiación Contratados -0,135
*
 
Cultura machista en la universidad Contratados 0,000 
Estereotipos y roles de género Contratados -0,036 
Sociedad patriarcal Contratados -0,010 
*
p-valor <0,05. Significativa al 95%. ρ=coeficiente de correlación de Spearman. 
 
  




3.2.3. Las ramas de conocimiento 
Mujeres y hombres de todas las ramas de conocimiento coinciden en señalar los tres factores 
que más afectan en sus trayectorias. Estos son: las dificultades de conciliación, la falta de 
tiempo y las redes informales de poder. La excepción la constituyen las profesoras de 
ingeniería y arquitectura. Como tercer factor con una valoración promedio más elevada, en 
lugar de las redes informales de poder, se sitúa la asunción de tareas domésticas y de 
cuidados.  
Al igual que en el caso de las categorías académicas, interesó analizar si la 
pertenencia a una rama de conocimiento u otra, así como el sexo, influyen en la intensidad 
con la que los factores son percibidos. Para ello, se realizó un doble análisis. Por un lado, se 
analizó la relación entre la variable sexo y la valoración de los diferentes factores, según rama 
de conocimiento. Por otro lado, se analizó la relación entre la variable rama de conocimiento 
y la valoración de los diferentes factores, según sexo. Los resultados se presentan siguiendo 
este orden. En ambos casos se aplicó el test Chi-cuadrado de independencia y se calculó el 
nivel de asociación entre variables. 
 
3.2.3.1. Relación entre sexo y factores, según rama de conocimiento 
Los resultados muestran la existencia de una relación significativa entre el sexo y la 
valoración de los factores en cinco contrastes para el profesorado de ingeniería y arquitectura; 
siete para ciencias; ocho para ciencias de la salud; nueve para ciencias sociales y jurídicas y, 
doce para arte y humanidades. Se observa, pues, que a medida que aumenta el índice de 
feminización de las ramas de conocimiento, las relaciones de dependencia entre el sexo y las 
valoraciones de las dificultades son más numerosas. Sin embargo, el grado de asociación 
entre las variables difiere según el tipo de factor.  
 
Ingeniería y arquitectura 
Los resultados muestran la existencia de significancia en las relaciones entre variables en 
cinco ocasiones (Tabla 66). Por un lado, se observa que la dependencia entre el sexo y los 
factores es más fuerte en las dificultades sociales y la existencia de un sesgo de género en los 
procesos de evaluación. En el caso de la sociedad patriarcal, las académicas superan en más 
de un punto a sus compañeros. Por otro lado, en el bajo nivel de autoestima se produce una 




asociación moderada, entre el sexo y la valoración, superando la media de las mujeres a la de 
los hombres en más de ¼ de punto. 
 
Tabla 66 





Factores Mujeres Hombres C 
Tareas domésticas y de cuidados 3,10 2,48 0,231 
Dificultad para conciliar 3,30 2,66 0,241 
Falta de tiempo 3,88 3,19 0,241 





Falta de confianza en sí mismo/a 1,88 1,59 0,189 
Autoexclusión 1,98 1,69 0,234 
Trato desigual por parte de compañeros/as 1,98 1,86 0,200 
Falta de apoyo (compañeros/as, superiores) 1,68 1,55 0,150 
Redes informales de poder 2,90 2,58 0,161 
Sesgo de género en la evaluación 2,13 1,26 0,351
*a
 
Falta de financiación 2,63 2,40 0,122 
Cultura machista en la universidad 2,15 1,16 0,439
*a
 
Estereotipos y roles de género 2,17 1,24 0,426
*a
 




p-valor <0,05. Significativa al 95%. C=Coeficiente de contingencia de χ² de Pearson.
a
Más del 20% de casillas 
tienen un recuento menor que 5. 
 
 
Arte y humanidades 
Es arte y humanidades la rama en la que se produce un mayor número de relaciones 
significativas entre las variables analizadas, en comparación con el resto de ramas de 
conocimiento (Tabla 67). Ello es así en doce de los catorce factores, con excepción de la 
autoexclusión de los procesos de promoción y la falta de financiación y recursos económicos. 
En esta última, además, la puntuación media de los hombres supera ligeramente a la de las 
mujeres.  
La asociación entre el sexo y los factores percibidos es mayor en las dificultades que 
conllevan implícita la cuestión de género, como son las barreras sociales (con más de un 
punto de diferencia) y el sesgo de género en la evaluación. Además, en comparación con el 




profesorado de ingeniería y arquitectura, se añade la asunción de tareas domésticas y de 
cuidados.  
Por otro lado, se produce una dependencia moderada entre variables en la dificultad 
para conciliar la vida personal familiar y laboral, junto con la falta de tiempo; en las barreras 
cognitivo-emocionales (bajo nivel de autoestima y falta de confianza en sí mismo/a), y en los 
factores organizacionales grupales (trato desigual por parte de compañeros/as, redes 
informales de poder y falta de apoyo). La diferencia más alta se da en la dificultad para 
conciliar y las redes informales de poder, con 0,67 puntos, a favor de las mujeres.  
 
Tabla 67 





Factores Mujeres Hombres C 





Dificultad para conciliar 3,21 2,54 0,284
*
 
Falta de tiempo 3,50 2,95 0,232
*
 
Bajo nivel de autoestima 2,02 1,43 0,289
*
 
Falta de confianza en sí mismo/a 2,00 1,44 0,275
*
 
Autoexclusión 1,80 1,72 0,184 
Trato desigual por parte de compañeros/as 2,37 1,84 0,248
*
 





Redes informales de poder 3,27 2,60 0,228
*
 
Sesgo de género en la evaluación 2,25 1,33 0,362
*
 
Falta de financiación 2,34 2,37 0,165 
Cultura machista en la universidad 2,36 1,33 0,415
*
 
Estereotipos y roles de género 2,46 1,33 0,437
*
 




p-valor <0,05. Significativa al 95%. C=Coeficiente de contingencia de χ² de Pearson. 
a
3 casillas (30,0%) 
tienen un recuento menor que 5. 
 
Ciencias 
En el profesorado de ciencias, la relación entre el sexo y los factores es significativa en siete 
ocasiones (Tabla 68). En primer lugar, se encuentra que la asociación entre variables es 
mayor en el sesgo de género en la evaluación y las barreras sociales, al igual que en el resto 
de ramas de conocimiento. En segundo lugar, la relación entre sexo y factor es moderada en 




las tareas domésticas y de cuidados y en la falta de tiempo. En esta última, la diferencia en las 
puntuaciones medias de hombres y mujeres supera el ½ punto. Por último, la falta de 
confianza en sí mismo/a como dificultad en la carrera académica es valorada por las mujeres 
en 
1
/3 más que los varones. 
 
Tabla 68 




Factores Mujeres Hombres C 





Dificultad para conciliar 3,18 2,77 0,171 
Falta de tiempo 3,53 3,00 0,221
*
 
Bajo nivel de autoestima 1,89 1,68 0,141 
Falta de confianza en sí mismo/a 1,96 1,64 0,188
*
 
Autoexclusión 1,98 1,82 0,118 
Trato desigual por parte de compañeros/as 2,30 2,00 0,174 
Falta de apoyo (compañeros/as, superiores) 1,62 1,52 0,089 
Redes informales de poder 3,01 2,80 0,120 
Sesgo de género en la evaluación 2,2 1,27 0,401
*
 
Falta de financiación 2,65 2,40 0,133 
Cultura machista en la universidad 2,14 1,29 0,367
*
 
Estereotipos y roles de género 2,15 1,29 0,370
*
 




p-valor <0,05. Significativa al 95%. C=Coeficiente de contingencia de χ² de Pearson. 
 
Ciencias de la salud 
Todos los factores presentan valoraciones promedio superiores por parte de las profesoras de 
ciencias de la salud, con excepción de la autoexclusión (Tabla 69). La relación entre variables 
es estadísticamente significativa en ocho de los factores. Se encuentra que, siguiendo la 
tendencia del resto de ramas de conocimiento analizadas, la asociación entre variables es 
mayor en el sesgo de género en la evaluación y las barreras sociales. Por otro lado, en los 
factores personales familiares y en la falta de apoyo, la asociación es moderada. Los valores 
promedio de las mujeres superan a los de los varones en las cuestiones familiares en más de 
½ punto.  










Factores Mujeres Hombres C 
Tareas domésticas y de cuidados 2,88 2,35 0,205
*
 
Dificultad para conciliar 3,24 2,47 0,278
*
 
Falta de tiempo 3,42 2,91 0,226
*
 
Bajo nivel de autoestima 1,83 1,42 0,197 
Falta de confianza en sí mismo/a 1,81 1,41 0,191 
Autoexclusión 1,87 2,00 0,130 
Trato desigual por parte de compañeros/as 2,32 2,05 0,112 





Redes informales de poder 3,03 2,84 0,129 
Sesgo de género en la evaluación 2,08 1,27 0,346
*
 
Falta de financiación 2,79 2,41 0,177 
Cultura machista en la universidad 2,23 1,35 0,347
*
 
Estereotipos y roles de género 2,26 1,35 0,352
*
 




p-valor <0,05. Significativa al 95%. C=Coeficiente de contingencia de χ² de Pearson. 
a
3 casillas (30,0%) 
tienen un recuento menor que 5. 
 
Ciencias sociales y jurídicas 
En todos los factores las puntuaciones medias de las mujeres pertenecientes a la rama de 
ciencias sociales y jurídicas superan a las de sus compañeros (Tabla 70). La excepción la 
constituyen los factores de índole cognitivo-emocional, como el bajo nivel de autoestima y la 
autoexclusión. Aunque en el primero de ellos, la autoestima, la diferencia es mínima; la 
valoración promedio masculina en la decisión propia de no promocionar es 0,2 puntos mayor 
que la femenina. 
Los resultados del análisis de relaciones muestran significancia en nueve factores. Se 
mantiene la tendencia de las otras cuatro ramas de conocimiento, produciéndose una 
asociación mayor en los factores sociales, con más de un punto de diferencia, y la existencia 
del sesgo de género en la evaluación. Por otro lado, en las cuestiones de origen familiar, la 
dependencia es moderada. Por último, en la falta de tiempo y en factores organizacionales 
grupales, como el trato desigual por parte de compañeros/as y las redes informales de poder, 




la relación es débil. En todas ellas, las valoraciones promedio de las académicas superan en 
más de un ¼ de punto a las de los varones.  
 
Tabla 70 
Valoración promedio de los factores por parte del profesorado de ciencias sociales y 




Factores Mujeres Hombres C 
Tareas domésticas y de cuidados 2,81 2,38 0,213
*
 
Dificultad para conciliar 3,07 2,51 0,219
*
 
Falta de tiempo 3,30 2,96 0,169
*
 
Bajo nivel de autoestima 1,69 1,72 0,094 
Falta de confianza en sí mismo/a 1,76 1,73 0,079 
Autoexclusión 1,76 1,95 0,085 
Trato desigual por parte de compañeros/as 2,49 2,12 0,166
*
 
Falta de apoyo (compañeros/as, superiores) 1,68 1,54 0,103 
Redes informales de poder 3,42 3,16 0,133
*
 
Sesgo de género en la evaluación 2,21 1,36 0,363
*
 
Falta de financiación 2,60 2,36 0,102 
Cultura machista en la universidad 2,37 1,31 0,417
*
 
Estereotipos y roles de género 2,40 1,29 0,415
*
 




 p-valor <0,05. Significativa al 95%. C=Coeficiente de contingencia de χ² de Pearson. 
 
3.2.3.2. Relación entre rama de conocimiento y factores, según sexo 
Los resultados obtenidos permiten identificar una relación significativa entre la variable rama 
de conocimiento y la valoración de los factores, según sexo, en un caso en el profesorado 
femenino (sociedad patriarcal) y otro en el masculino (baja autoestima). A pesar de ello, se 
pueden identificar tendencias en las puntuaciones promedio de acuerdo a la rama de 
conocimiento y el tipo de factor, en el caso de las académicas.  
En primer lugar, en el profesorado femenino, se constata que aquellas docentes que en 
mayor número de ocasiones realizan valoraciones medias más altas son las pertenecientes a 
arte y humanidades, en seis factores, y quienes menos las de ciencias, en una ocasión (Tabla 
71). Según la rama de conocimiento de pertenencia y el tipo de factor, se puede establecer 
una relación clara. Por un lado, las profesoras de ramas masculinizadas, como ingeniería y 




arquitectura, son aquellas que otorgan valoraciones promedio superiores a los factores 
personales familiares. Estas coinciden con las docentes de ciencia, al valorar con más 
intensidad la autoexclusión 
Por otro lado, las profesoras de arte y humanidades valoran más que sus compañeras 
de las otras ramas los factores cognitivo-emocionales, como la baja autoestima y la falta de 
confianza en sí misma, junto con los factores sociales y la existencia de un sesgo de género 
en la evaluación. Por su parte, las académicas de ciencias de la salud perciben con más 
intensidad la barrera institucional, falta de financiación, junto con dificultades 
organizacionales como la falta de apoyo. Son, las docentes de ciencias sociales y jurídicas, 
sin embargo, quienes más perciben un trato desigual por parte de compañeros/as y las redes 
informales de poder, como factores organizacionales grupales. A pesar de que la relación 
entre la rama y la valoración de las redes informales de poder no es significativa, se observa 
que la diferencia entre la puntuación otorgada por las docentes de ciencias sociales y jurídicas 
y las de ingeniería y arquitectura supera el ½ punto.  
 
Tabla 71 
Rama de conocimiento del profesorado femenino que otorga una valoración promedio 
superior 
Factores Rama C 
Tareas domésticas y de cuidados Ingeniería y arquitectura 0,139 
Dificultad para conciliar Ingeniería y arquitectura 0,127 
Falta de tiempo Ingeniería y arquitectura 0,181 
Bajo nivel de autoestima Arte y humanidades 0,193 
Falta de confianza en sí mismo/a Arte y humanidades 0,180 
Autoexclusión Ciencias/Ing. y arquitectura 0,150 
Trato desigual por parte de compañeros/as Ciencias sociales y jurídicas 0,193 
Falta de apoyo (compañeros/as, superiores) Ciencias de la salud 0,150 
Redes informales de poder Ciencias sociales y jurídicas 0,187 
Sesgo de género en la evaluación Arte y humanidades 0,147 
Falta de financiación Ciencias de la salud 0,183 
Cultura machista en la universidad Arte y humanidades 0,167 
Estereotipos y roles de género Arte y humanidades 0,140 
Sociedad patriarcal
 





p-valor <0,05. Significativa al 95%. C=Coeficiente de contingencia de χ² de Pearson. 
  




En segundo lugar, en el caso de los varones, son los profesores de ciencias de la salud 
quienes en mayor ocasión otorgan puntuaciones promedio más altas a las dificultades, en seis 
casos (Tabla 72). Coincidiendo con el profesorado femenino, son los académicos de ciencias 
aquellos que en una sola ocasión se presentan como el grupo que otorga una valoración más 
alta que sus compañeros. El grupo de arte y humanidades, sin embargo, no otorga valoración 
media más alta en ninguno de los factores. 
A diferencia del profesorado femenino, las diferencias en las puntuaciones otorgadas 
por parte de cada rama de conocimiento a los factores son tan leves, que no se puede 
establecer una tendencia clara entre tipología de factor y rama de conocimiento. Sin embargo, 
se aprecia que el bajo nivel de autoestima, donde la relación entre variables sí es significativa, 
y las redes informales de poder obtienen la puntuación promedio más elevada por parte de los 
profesores de ciencias sociales y jurídicas, quienes superan a sus compañeros de ciencias de 
la salud e ingeniería y arquitectura, en 0,3 y 0,58 puntos, respectivamente. Por otro lado, los 
factores familiares, al igual que en el caso de las profesoras, reciben valoraciones superiores 
de las ramas más masculinizadas, mientras que los de índole cognitivo-emocional, de las 
feminizadas. Los factores sociales, sin embargo, afectan más en ciencias de la salud.  
 
Tabla 72 
Rama de conocimiento del profesorado masculino que otorga una valoración promedio 
superior 
Factores Rama C 
Tareas domésticas y de cuidados Ingeniería y arquitectura 0,113 
Dificultad para conciliar Ciencias 0,161 
Falta de tiempo Ingeniería y arquitectura 0,131 
Bajo nivel de autoestima Ciencias sociales y jurídicas 0,228
*
 
Falta de confianza en sí mismo/a Ciencias sociales y jurídicas 0,171 
Autoexclusión Ciencias de la salud 0,155 
Trato desigual por parte de compañeros/as Ciencias sociales y jurídicas 0,155 
Falta de apoyo (compañeros/as, superiores) Ciencias de la salud 0,137 
Redes informales de poder Ciencias sociales y jurídicas 0,189 
Sesgo de género en la evaluación Ciencias sociales y jurídicas 0,139 
Falta de financiación Ciencias de la salud 0,072 
Cultura machista en la universidad Ciencias de la salud 0,168 
Estereotipos y roles de género Ciencias de la salud 0,158 
Sociedad patriarcal
 
Ciencias de la salud 0,165 
 
*
p-valor <0,05. Significativa al 95%. C=Coeficiente de contingencia de χ² de Pearson. 




3.3. Integración de resultados: discusión y reflexiones 
En el presente capítulo, se ha profundizado, a través de las entrevistas, en las experiencias y 
vivencias acerca de las dificultades que el PDI ha encontrado y encuentra en las trayectorias 
académicas. Por otro lado, los resultados de las encuestas han permitido la identificación de 
los distintos tipos de factores y la medición de la intensidad con la que estos son percibidos, 
atendiendo a las posibles relaciones entre las variables (sexo, categoría académica y rama de 
conocimiento) y la valoración de estos.  
El principal hallazgo alcanzado consiste en la constatación de dificultades comunes 
para toda la plantilla docente e investigadora, independientemente de las características 
laborales. La falta de tiempo, las dificultades de conciliación de la vida personal, familiar y 
laboral, junto con las redes informales de poder, se presentan como las principales barreras a 
solventar por parte de todo el profesorado.  
Sin embargo, se avanza en la generación de conocimiento, gracias a nuevas 
evidencias. De las experiencias narradas en las entrevistas y de los análisis estadísticos, se 
confirma científicamente que, todos los factores, con excepción de la propia autoexclusión, 
afectan con mayor intensidad a las mujeres. Además, el momento de la trayectoria en el que 
las académicas se encuentran y, aunque en menor medida, la rama de conocimiento de 
pertenencia, influyen en la valoración de estos. Por otro lado, las barreras sociales, que llevan 
implícita la cuestión de género, se sitúan como una dificultad extra en las carreras de las 
académicas; influyendo positivamente (de un modo directo o indirecto, más o menos 
consciente) en las carreras del profesorado varón.   
A continuación, se integran e interpretan los resultados de ambas técnicas de 
investigación social, la entrevista y la encuesta. Para ello, de acuerdo al objetivo principal de 
la investigación y siguiendo la misma lógica organizacional que durante todo el capítulo, se 
ha considerado oportuno desarrollar la discusión de los resultados y reflexiones siguiendo las 
tres variables de estudio establecidas: el sexo, la categoría académica y la rama de 
conocimiento. 
 
3.3.1. Una cuestión de género 
En consonancia con estudios anteriores (Gaete-Quezada et al., 2019; Gandhi y Sen, 2020; 
Montes-López, 2017; Sanhueza et al., 2020), se concluye que las mujeres encuentran 
mayores dificultades que sus compañeros varones durante las trayectorias académicas. 




Además, el análisis de regresión logística binaria (Hosmer y Lemeshow, 1989) no deja lugar 
a dudas: la variable sexo explica la diferencia entre quienes otorgan valoraciones altas y bajas 
de cada uno de los factores. Este análisis aporta nuevos indicios, señalando la existencia de 
excepciones en los ítems de índole cognitivo-emocional, como el bajo nivel de autoestima y 
la autoexclusión. Además, es posible establecer tendencias en las diferencias de género de 
acuerdo a la tipología de los factores.  
En primer lugar, los factores familiares han sido señalados, por la mayor parte de la 
literatura sobre la temática, como uno de los principales obstáculos en las trayectorias de las 
académicas (Bonache et al., 2020; Castañeda-Rentería et al., 2019; Gorshkova y Miryasova, 
2020; Montes-López, 2017; Thun, 2020; Toffoletti y Starr, 2016). En línea con la evidencia 
previa, se observa que estos se presentan con más intensidad en las carreras femeninas que en 
las masculinas. Aunque las dificultades de conciliación también son referidas por parte de los 
varones -sobre todo los más jóvenes o pertenecientes a categorías inferiores-, otros factores, 
como las tareas domésticas y de cuidados y la doble jornada laboral, se continúan 
constituyendo como cuestiones de género.  
Las consecuencias derivadas de la paternidad y la maternidad, como asunto biológico, 
pero también cultural, difieren notablemente. Tal y como la bibliografía previa señala, se 
produce una penalización por maternidad (Gallardo, 2021; Jabbaz et al., 2019; Selma, 2019; 
Vizcarra y Vélez, 2007). En contraste, la paternidad, y las cuestiones derivadas (tareas 
domésticas y de cuidados, conciliación familiar y laboral, doble jornada, disponibilidad de 
tiempo y movilidad, etc.), no se plantean como una dificultad a solventar en los discursos de 
la mayor parte de los profesores (Bozzon et al., 2017; Gómez y Jiménez, 2015; Montes-
López, 2017; Rodríguez, 2015). Es común la negación de dificultades de este tipo durante las 
entrevistas.  
Sin embargo, más allá de que estas barreras estén ausentes, o influyan con menor 
fuerza, en las trayectorias masculinas, aparece con relevancia el papel de las esposas, como 
condicionante de éxito. Los docentes confirman que han sido sus parejas, a su vez 
trabajadoras, quienes les han liberado de las cargas reproductivas. Cargas que se traducen en 
una menor disponibilidad de tiempo, y, por tanto, de dedicación al trabajo. Este hallazgo 
coincide con los resultados encontrados en el estudio realizado en Italia por la autora de la 
presente tesis (Gallego-Morón et al., s.f.). Se encontró que el profesorado varón y 
perteneciente a categorías superiores, señalaban en mayor medida factores familiares, como 




la buena conciliación y el apoyo de la pareja, como condicionantes positivos en sus carreras. 
Por lo que, aquello que beneficia a unos, perjudica a otras. 
Segundo, aunque las profesoras valoran en mayor medida los factores de índole 
cognitivo-emocional, la diferencia con los hombres es muy leve. Además, durante las 
entrevistas, las referencias a características psicológicas, como la falta de confianza en sí 
mismo/a o el bajo nivel de autoestima, no aparecen como temas recurrentes. La escasez de 
ambición o interés por seguir promocionando u ocupar cargos de gestión, sin embargo, sí son 
referidos en mayor medida. No obstante, los casos son poco numerosos, tanto para las 
mujeres como para los hombres. Estos resultados contrastan con estudios previos en los que 
se señalan atributos individuales de las académicas, como causantes de la 
infrarrepresentación vertical (Franco-Orozco y Franco-Orozco, 2018; Gandhi y Sen, 2020; 
Jabbaz et al., 2019; Moncayo y Pinzón, 2013; Tomàs y Guillamón, 2009).  
Por otro lado, los resultados también aportan una nueva evidencia con respecto a la 
autoexclusión. Se puede confirmar la existencia del mito de la libre elección. Al contrario de 
lo sostenido por parte de la literatura (Cooper, 2019; Harford, 2018; Nielsen, 2017; Santos 
Guerra, 2014), las académicas participantes en esta investigación no deciden de manera 
voluntaria no promocionar. Ninguna de las mujeres realizó tal afirmación. Frente a ello, parte 
de las académicas refiere haber ralentizado sus carreras. Ello se produce consecuencia de las 
dificultades familiares, teniendo que priorizar entre la esfera familiar y profesional. Sin 
embargo, también se encuentran casos en los que estas confirman primar su trabajo, 
renunciando o retrasando el momento de formar una familia, en pro del éxito académico.  
Además, se encuentra que la autoexclusión es el único factor que recibe una 
puntuación promedio ligeramente superior, por parte de los hombres encuestados. En las 
entrevistas, existen casos de profesores que confirman haber decidido paralizar sus 
trayectorias en un cierto punto, habitualmente en la categoría de titular. Sin embargo, las 
razones aludidas difieren de las femeninas. Estos hacen referencia, principalmente, a 
cuestiones institucionales, como la congelación de las tasas de reposición o la existencia de 
listas de esperas para los procesos de promoción. No se tiene constancia de estudios previos 
que pongan de manifiesto esta situación. Ello puede deberse a que aquellas investigaciones 
que han analizado la cuestión, lo han hecho, en menor medida, desde las experiencias 
masculinas, complementaria o comparativamente a las femeninas. 




En tercer lugar, los factores organizacionales grupales presentan diferencias de género 
más leves. Sin embargo, como muestran otros estudios (Gaete-Quezada, 2018; Gómez, 2015; 
Harford, 2018; Rodríguez, 2015; Thun, 2020), el trato desigual por parte de compañeros/as o 
la falta de apoyo, son valorados en mayor medida por las profesoras. Además, los resultados 
de la regresión logística muestran el efecto del sexo en la valoración de este tipo de 
dificultades. Sin embargo, las menciones en las entrevistas son escasas por parte de las 
mujeres; aunque casi inexistentes en el caso de los hombres. Por su parte, coincidiendo con 
estudios previos (De Filippo et al., 2009; Poy, 2009; Tavares et al., 2017; Vázquez-Cupeiro y 
Elston, 2006), el consenso es mayor al caracterizar la academia como un sistema 
endogámico, en el que se produce una preferencia por la contratación de candidatos/as de la 
casa.  
Por otro lado, las redes informales de poder, a pesar de ser uno de los tres factores que 
más influye en las trayectorias de ambos sexos, suponen un inconveniente superior para las 
académicas. Más allá de formar o no parte de estas redes, la homosociabilidad (O’Connor y 
O’Hagan, 2016), esto es, la tendencia de los varones a elegir a otros compañeros de su mismo 
sexo, para trabajar, compatir recursos, proponer cargos de gestión o apoyar en la promoción, 
influyen de un modo negativo en mayor medida en las trayectorias de las mujeres que en las 
de los hombres que no forman parte de esas redes. Una de las principales consecuencias de 
las alianzas de hombres, según las docentes entrevistadas, es la existencia de un sesgo de 
género en la evaluación. A partir de criterios arbitrarios, existe una preferencia hacia la 
selección de candidatos masculinos, en los procesos de evaluación o en la propuesta de 
cargos de gestión.  
En cuarto lugar, las cuestiones institucionales, como la falta de financiación y 
recursos económicos, la congelación de la tasa de reposición, acontecida durante la crisis 
económica, y los sistemas de acreditación y promoción (en especial sus continuas 
modificaciones y aumento de las exigencias de los parámetros de evaluación), son aquellos 
factores más aludidos por parte de los hombres entrevistados. Frente a la principal 
consideración de cuestiones familiares, organizacionales y sociales por parte de las 
académicas, coincidiendo con los resultados de Bozzon et al. (2017) y Guil et al. (2005), la 
preocupación masculina se centra, en mayor medida, en las cuestiones económicas, la 
ausencia de recursos y la legislación vigente. A pesar de ello, las críticas son numerosas, 
existiendo un acuerdo común por ambos sexos.  




No obstante, de nuevo se observa que los efectos de estos factores son más acuciantes 
para las profesoras. La bibliografía caracteriza la academia como un espacio neoliberal y 
meritocrático (Montes-López y O’Connor, 2019; Stefanello, 2013; Vayreda et al., 2019), 
basado en un patrón de carrera masculina, donde impera la racionalidad productiva (Jabbaz et 
al., 2019; Reynolds et al., 2018; Riegraf y Weber, 2017; van de Brink y Benschop, 2011). En 
este contexto, el endurecimiento de los criterios de evaluación, referido en las entrevistas, 
produce que, para aquellas personas con una mayor limitación de tiempo, en su mayoría 
mujeres, la adquisición de los méritos exigidos suponga un esfuerzo mayor. Por su parte, la 
relación entre el sexo y la falta de financiación es significativa, recibiendo puntuaciones 
promedio superiores de las académicas. A pesar de ello, la regresión logística muestra que la 
categoría académica se sitúa como la principal variable explicativa, por encima del sexo.  
Por último, los factores sociales (Grada et al., 2015; Niño y Sández, 2020; Thun, 
2020; Zacharia et al., 2020) se constituyen como un añadido extra en la vida profesional de 
las mujeres. Es en este tipo de barreras en el que se producen las diferencias de género más 
notables, junto con el sesgo de género en la evaluación. Esto es comprensible, ya que, de 
partida, se está considerando una desigualdad de género latente, con la que los hombres no se 
identifican, ni se sienten perjudicados. Aquello que supone un obstáculo para las académicas, 
se sitúa, en la mayor parte de las ocasiones, como una ventaja para sus compañeros varones. 
Por lo que la persistencia de prácticas machistas, basadas en ideas estereotipadas, provoca 
que las profesoras deban desarrollar su trabajo en un contexto que las discrimina; aunque los 
mecanismos desarrollados se presenten, como estas reiteran, de un modo muy sutil, pasando a 
veces inadvertidos.  
 
3.3.2. Las categorías académicas 
El punto de partida de la presente tesis doctoral es la consideración de la carrera académica 
como un entramado de obstáculos (Ballarín, 2005), como un laberinto de cristal (Picardi, 
2020). Así, se aleja de la concepción tradicional del fenómeno del techo de cristal como una 
única barrera “invisible, acotada y sólida” (Matus-López y Gallego-Morón, 2015, p. 612), 
que se sitúa en la parte superior de la pirámide organizacional. Frente a ello, se presupone la 
existencia de factores de diversa índole, que son coincidentes para el profesorado de ambos 
sexos durante toda la trayectoria universitaria. Sin embargo, como ha sido contrastado, estos 
afectan con mayor intensidad a mujeres que hombres. 




Desde esta premisa, se deseaba avanzar en el conocimiento de la influencia de la 
categoría académica en la percepción de las dificultades. Para ello, se analizó la relación de 
dependencia de las variables sexo/categoría académica y la valoración de los factores. Los 
resultados permiten profundizar en dos cuestiones: la mayor influencia del sexo en la 
percepción de las dificultades en el profesorado titular, y la existencia de una tendencia en la 
valoración de los factores por parte del profesorado femenino, según tipo de barrera y 
categoría académica.  
 
3.3.2.1. Los hombres y las mujeres titulares: dos realidades opuestas 
En primer lugar, a la luz de los hallazgos obtenidos de los análisis estadísticos, se puede 
concluir la existencia de mayores dificultades para las mujeres, en comparación con los 
varones, en la categoría anterior al acceso a la cúspide universitaria. El sexo tiene una 
influencia más notoria en la valoración de los factores en el grupo del profesorado titular de 
universidad. De este modo, en todas las categorías académicas se encuentra la existencia de 
una relación significativa entre el sexo y la valoración de las dificultades familiares y 
sociales, junto con el sesgo de género en la evaluación (Figura 24). No obstante, las 
académicas titulares tienen un plus añadido: los factores cognitivo-emocionales, como bajos 
niveles de autoestima y de confianza en sí mismas, junto con la falta de apoyo y la escasez de 
financiación. Esta cuestión es relevante, si se considera que la titularidad es el paso previo 
obligatorio para la promoción a la cátedra. 
 
Figura  24 
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La capacidad investigadora conlleva aparejada una serie de factores. Entre ellos, se 
encuentra la existencia de apoyos (Airini et al., 2011; Duran-Bellonch e Ion, 2014; Fritsch, 
2015; Redmond et al., 2017), como los que se derivan de la participación en un grupo de 
investigación consolidado y el trabajo en equipo. Sin estos, la consecución y/o participación 
en proyectos de investigación puede ser una tarea ardua y casi imposible. Como 
consecuencia, la ausencia o escasez de financiación y recursos dificulta el desarrollo de 
investigaciones de éxito (Bedi et al., 2012; Husu y de Cheveigné, 2010; Leberman et al., 
2016; Reynolds et al., 2018). A su vez, el reconocimiento de la actividad investigadora 
(proyectos competitivos y contratos de investigación, transferencia de resultados y 
movilidad) se constituye como un mérito de peso en el currículum del profesorado titular.  
Se trata, pues, de un círculo vicioso (Figura 25): las diferencias de género en los 
apoyos por parte de compañeros/as y superiores es mayor entre el profesorado titular; ello 
repercute, a su vez, en la colaboración grupal, y, por tanto, en la participación en proyectos de 
investigación. La principal vía de financiación para la labor investigadora es a través de este 
medio, por lo que las posibilidades se verán reducidas. Como se ha dicho, este factor es 
fundamental a la hora de aumentar la producción científica. El efecto directo consistirá en las 
menores oportunidades para obtener méritos, y, por tanto, para promocionar a la cúspide de la 
jerarquía universitaria. 
 
Figura  25 
























Al menor apoyo y escasez de financiación, se le deben sumar las dificultades para 
conciliar la vida personal, familiar y laboral. La asociación entre el sexo y la valoración de 
este factor es fuerte, incluso superior que en el profesorado contratado. En esta línea, en las 
entrevistas se encuentra que los escasos discursos de hombres, en los que se hace referencia a 
esta cuestión, provienen de aquellos pertenecientes a las primeras categorías. Esto puede 
indicar que existe una evolución positiva hacia hogares más corresponsables. Este tipo de 
dificultades parece comenzar a afectar con más intensidad al profesorado varón más joven, de 
lo que les ha influido a sus compañeros de categorías superiores en décadas anteriores. Sin 
embargo, estudios previos señalan que el cambio en las opiniones no ha ido acompañado, de 
la misma manera, de una modificación de las prácticas y cotidianidades (Gómez y Jiménez, 
2015; Thun, 2020). 
Además, y no menos relevante, se encuentra el hallazgo acerca de los factores 
cognitivo-emocionales. Un nivel de autoestima y confianza en sí mismas más bajos que en el 
caso de sus compañeros, aunque las diferencias son leves, pueden estar influyendo en las 
posibilidades de promoción. Estos atributos psicológicos son fundamentales a la hora de 
participar en grupos de trabajo y colaborar con otros/as compañeros/as. Además, como es 
habitual en las entrevistas, algunas mujeres titulares sienten que aún no están preparadas para 
solicitar la acreditación o la promoción a la cátedra. Se pone de manifiesto la influencia de 
los estereotipos de género y el poder de las profecías autocumplidas. En este sentido, el 
mentoring, por parte de otras mujeres, se presenta como una medida de apoyo y orientación 
fundamental (Franco-Orozco y Franco-Orozco, 2018; Jungbauer-Gans y Gross, 2013).  
La autoexclusión, sin embargo, se sitúa como el único factor en el que la relación 
entre el sexo y su valoración es insignificante. Estos resultados coinciden con la investigación 
de Duarte (2012), quien encontró que las mujeres titulares de universidad, sí deseaban 
promocionar a la cátedra. Sin embargo, consideraban, en mayor medida que sus compañeros, 
que no lo conseguirían. Por lo que, a pesar de todas las dificultades expuestas en párrafos 
anteriores, se puede afirmar que las académicas no deciden paralizar sus trayectorias en la 
titularidad, en mayor medida que el profesorado masculino. 
En este estudio, se ha comprobado que la influencia del sexo en la valoración de los 
factores es más elevada en el profesorado titular, que en las otras figuras. La existencia de 
estas dificultades, junto con la acumulación de las anteriores, desde las primeras categorías 
académicas, viene a explicar la ralentización de las trayectorias femeninas hacia la cátedra. 




Esto se visualiza en el tiempo promedio transcurrido desde el acceso a la carrera, hasta 
ocupar la figura de catedrática. Las mujeres de la muestra encuestada emplearon cinco años 
más que el profesorado catedrático masculino. En contraste, los varones partirían, desde el 
acceso a la carrera, con un menor número de dificultades. Además, estas se presentan con 
menor intensidad y se encuentran más limitadas en su tipología (principalmente de índole 
organizacional e institucional). Las mayores diferencias de género en el profesorado titular 
vienen a demostrar la situación de ventaja en la que los profesores se encuentran, lo que 
condiciona positivamente en su ascenso profesional. 
 
3.3.2.2. Las académicas: relación entre la categoría académica y el tipo de factor 
En segundo lugar, con el objetivo de identificar qué factores afectan al profesorado de cada 
sexo, en mayor medida, en cada momento de la trayectoria universitaria, se analizó la 
relación de dependencia entre la categoría académica y la valoración de los factores. Por un 
lado, uno de los hallazgos más significativo es aquel que muestra que, entre el profesorado 
masculino, todas las barreras son más valoradas por los contratados (con excepción de la 
autoexclusión y el trato desigual, que obtienen promedios mayores de los titulares). Esto 
constata una dificultad mayor en el acceso a la carrera que durante la promoción. A medida 
que se va alcanzando antigüedad y experiencia profesional, los condicionantes negativos se 
van atenuando.  
Esta realidad contrasta con el caso de las profesoras. Se confirma la idea del laberinto 
de cristal, consistente en la existencia de un entramado de obstáculos, de diversa índole, que 
aparecen durante toda la trayectoria profesional. Por un lado, estos afectan con más 
intensidad, como ha sido expuesto, a las académicas que a sus compañeros. Por otro lado, 
aunque los resultados son significativos en dos ítems (falta de tiempo y sesgo de género en la 
evaluación), se puede establecer una tendencia entre el tipo de factor más valorado y el 
momento de la carrera (Figura 26).  
Primero, se encuentra que las dificultades personales familiares y la escasa 
financiación, son percibidas con mayor intensidad por las profesoras contratadas. En las 
profesoras titulares, sin embargo, son los factores cognitivo-emocionales y el trato desigual 
por parte de compañeros/as, las más valoradas, en comparación con las otras profesoras. Por 
último, las catedráticas perciben en mayor medida la existencia de dificultades sociales, junto 
con el sesgo de género en la evaluación y factores organizacionales grupales (falta de apoyo 




de compañeros/as y superiores, redes informales de poder). En este orden, se profundiza en 
cada uno de estos grupos. 
 
Figura  26 





Las profesoras contratadas: factores personales familiares y falta de financiación 
Diversos estudios se han dedicado al análisis de la influencia de las cuestiones familiares en 
las profesoras e investigadoras junior (Bozzon et al., 2017; Nielsen, 2017; Reynolds et al., 
2018). En la presente tesis, se avanza en la comparación con las otras categorías académicas 
femeninas. En la regresión logística se comprueba que, la valoración alta de este tipo de 
dificultad es más probable por parte de las mujeres, que de los hombres, y durante las 
primeras etapas de la carrera, que por parte del profesorado catedrático. Ello coincide con el 
momento del ciclo vital en el que suele producirse la formación de la propia familia.  
Consecuencia de ello, la falta de tiempo también es señalada como una dificultad más 
acuciante por parte de las mujeres. Además, se sitúa como uno de los factores en los que se 
produce una correlación significativa, entre su valoración y la categoría. Esta es negativa, por 
lo que, a medida que disminuye el rango académico, aumenta la intensidad de su percepción 
como una barrera. En este sentido, las mujeres entrevistadas narran experiencias vividas 
durante los primeros años de carrera. Estos se caracterizan por la prisa como modo de vida, la 
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dificultad para conciliar, altos niveles de estrés y ansiedad, así como la falta de tiempo para 
descansar. Además, refieren que todo ello se produce, principalmente, debido al cuidado de 
los/as hijos/as y las dificultades derivadas de la conciliación.  
Las académicas, siguen asumiendo las responsabilidades domésticas y de cuidados, 
casi de manera exclusiva. Sin embargo, coincidiendo con otros estudios (Castañeda-Rentería 
et al., 2019; Gallego-Morón, 2017), las críticas hacia los roles de género son escasas. Aunque 
algunas de las entrevistadas hacen referencia explícita a la ausente corresponsabilidad por 
parte de sus maridos, estas continúan reproduciendo el papel de cuidadora principal y ama de 
casa. Del mismo modo, aunque la percepción de la cuestión por parte de los hombres es alta, 
es decir, estos son conscientes de que ello supone un problema en las trayectorias de sus 
parejas, en la práctica no parecen adoptar actitudes más igualitarias. 
Esta situación personal es coincidente en el caso de los varones contratados, quienes, 
a su vez, también valoran más la falta de tiempo, en comparación con sus compañeros 
titulares y catedráticos. Sin embargo, la regresión logística muestra que son las mujeres 
quienes se ven más afectadas por la limitación de tiempo. Las menciones realizadas por los 
profesores en las entrevistas, sobre las dificultades de conciliación, son escasas. A pesar de 
ello, como ha sido mencionado, estas provienen del profesorado masculino más joven, 
perteneciente a las primeras categorías. La importancia de la cuestión radica en las 
consecuencias de estas diferencias.  
Visualizando la carrera académica, metafóricamente, como un trayecto que el 
profesorado inicia con una mochila, la influencia de estos factores supondría las primeras 
piedras depositadas en dicha mochila, incluso antes de comenzar el viaje. El añadido de estos 
primeros gramos (o kilos) -dependiendo de variables tan dispares como el número y edad de 
hijos/as, el lugar de residencia y ubicación de la universidad, la red de apoyo familiar, la 
existencia de recursos y servicios de atención a la infancia, la relación con los compañeros/as, 
el clima laboral, etc.-, aunque en un principio puedan ser solventados con mayor o menor 
esfuerzo, comienzan a suponer un peso importante a medida que se avanza por ese camino, y 
se va añadiendo más peso a esa mochila.  
Por otro lado, la escasez o ausencia de financiación y recursos se presenta como otros 
de los factores percibidos con más intensidad en las primeras etapas de la carrera de ambos 
sexos. Como se desprende de los resultados de la regresión logística, se trata de una cuestión 
de categoría académica, más que de sexo. Esta cuestión, unida a los factores familiares, 




influirá en la disponibilidad de tiempo para trabajar, pero también, como se encuentra en las 
entrevistas, en la disposición para realizar estancias de investigación, asistir a congresos 
internacionales, o producir y difundir nuevos conocimientos. En resumen, para obtener 
méritos de investigación, aquellos que van adquiriendo una mayor relevancia en los procesos 
de acreditación y promoción profesional. La principal consecuencia será, como ha sido 
mencionado, la ralentización de las trayectorias femeninas, mientras que las de los varones 
seguirán avanzando a un ritmo más estable y constante.  
 
Las profesoras titulares: factores cognitivo-emocionales y trato desigual  
Se encuentra que, consecuencia de los procesos de socialización diferenciados, son las 
profesoras titulares quienes tienen una menor confianza en sí mismas y nivel de autoestima 
más bajo, en comparación con sus compañeras. En el caso de los hombres, sin embargo, este 
tipo de factores van perdiendo peso a medida que se avanza por la trayectoria (en la confianza 
en sí mismo, la correlación es significativa y negativa). Estas características individuales, ya 
desarrolladas en el apartado anterior, se presentan fundamentales en este punto de la 
trayectoria profesional. Ello tiene influencia en la relación con los otros, pero también en el 
modo de afrontar el propio trabajo y en las expectativas laborales de futuro (Cooper, 2019; 
Nielsen, 2017; Redmond et al., 2017; Saleem y Ajmal, 2018). La falta de autoconfianza 
puede estar operando a la hora de obtener financiación, liderar proyectos de investigación, 
solicitar la acreditación a la cátedra de universidad y/o presentarse a procesos de promoción.  
A los factores anteriores, se añade la percepción, más elevada, por parte del 
profesorado de esta categoría (hombres y mujeres) de un trato desigual por parte de 
compañeros/as. A pesar de ello, como ya ha sido expuesto, las profesoras tienen más 
probabilidad que los varones, de otorgar valoraciones altas a este tipo de barrera. A esta 
situación de las titulares, se les debe añadir las dificultades personales-familiares que afrontan 
desde su acceso a la academia, y que les afectan en mayor medida que a sus compañeros 
varones. Todo ello puede estar influyendo en las probabilidades de autoexclusión, más 
elevada que en las otras categorías. 
Sin embargo, como se concluye del análisis cuantitativo, y de las experiencias 
narradas en las entrevistas, se reitera la idea acerca de que, se trata más de una cuestión de 
categoría académica que de género. Parece ser que la estabilidad y carácter de funcionariado 
que otorga el acceso a la titularidad, hace replantearse a ambos sexos la decisión personal de 




no promocionar a la cátedra, y/o desempeñar cargos de gestión y responsabilidad, con mayor 
probabilidad que en el resto del profesorado.  
Esta realidad es constatada durante las entrevistas. Aquellas personas que afirman 
haber tomado la decisión de no promocionar pertenecen al profesorado titular. Además, es 
importante recordar que no existe un solo ejemplo de mujer que confirme esta situación. En 
su lugar, estas refieren haberse encontrado en la tesitura entre priorizar la vida personal o 
profesional, ralentizando el ritmo de trabajo. En contraste, parte de los varones titulares sí 
hacen alusión a esta cuestión, aunque estos suponen una minoría. Las razones señaladas se 
encuentran relacionadas con factores institucionales, como la congelación de la tasa de 
reposición o las características del sistema de acreditación o promoción.  
 
Las profesoras catedráticas: factores sociales, organizacionales y sesgo de género  
Por último, los profesores catedráticos de universidad no realizan las valoraciones promedio 
más altas en ninguno de los factores, en comparación con sus compañeros contratados y 
titulares de universidad. Sin embargo, entre el profesorado femenino, son las docentes con 
más antigüedad y de mayor edad, las catedráticas de universidad, quienes perciben con más 
intensidad los factores sociales, organizacionales grupales (falta de apoyo y redes informales 
de poder) y el sesgo de género en la evaluación.  
Por un lado, la valoración superior de las dificultades sociales es comprensible, si se 
considera que estas accedieron a la carrera hace casi tres décadas, cuando la situación era 
diferente y constituían aún una minoría en el profesorado de gran parte de las ramas de 
conocimiento. De este modo, en el curso 1989/1990, estas representaban menos de una 
tercera parte del total del profesorado universitario; aunque no alcanzaban el 14% en la rama 
de ingeniería y tecnología (Almarcha, 1994, p. 131).  
De las entrevistas se concluye la pervivencia de una cultura machista y una sociedad 
patriarcal, en la que los estereotipos y roles de género sobreviven en el imaginario colectivo y 
se transmiten de generación en generación. A pesar de ello, según la valoración de las 
profesoras más jóvenes, la situación parece haber mejorado. Esto coincide con los resultados 
obtenidos sobre la percepción de la discriminación de género en la universidad, y con 
estudios anteriores (Alcalá et al., 2005; Guil, 2005; Guil et al., 2005; Matus-López y Gallego-
Morón, 2015), en el que son las mujeres de mayor edad quienes muestran una visibilización 
más alta del problema.  




Los ejemplos de prácticas y actitudes machistas, sufridas por parte de las catedráticas 
de universidad, son múltiples. Estos son experimentados incluso entre las académicas que 
desempeñan cargos de gestión relevantes. Las profesoras narran situaciones en las que se han 
sentido infravaloradas, ignoradas o no han sido tomadas en consideración ante decisiones 
importantes. Los estereotipos y roles de género han cobrado especial relevancia durante sus 
trayectorias, en un momento en el que los valores, asociados a la sociedad patriarcal, aún 
ejercían una fuerte influencia. De este modo, ideales relacionados con el modelo familiar, del 
hombre ganador-de-pan y mujer ama-de-casa (Borderías, 2008), han tenido un peso 
importante. Por lo que, las expectativas sociales existentes han producido, aun siendo 
conscientes de ellas, que estas asumieran el rol de madre, esposa y ama de casa, de manera 
paralela al de mujer trabajadora.  
A estas barreras sociales, se les suma la existencia de procesos discriminatorios en el 
seno de las organizaciones. A pesar de tratarse de un ámbito laboral considerado como un 
espacio libre de desigualdad de género (Ballarín, 2015; Gallego-Morón, 2017; Moncayo y 
Zuluaga, 2015), las académicas narran experiencias en las que se ha producido una 
preferencia hacia los hombres, durante los procesos de promoción. Desde la concepción de 
este, como cabeza de familia y proveedor, se entiende que los varones necesitan, en mayor 
medida, el ascenso profesional. El trabajo y salario de las mujeres, sin embargo, según los 
discursos de las catedráticas, eran percibidos por la dirección de los departamentos, como una 
cuestión complementaria a la de los esposos, esto es, una fuerza de trabajo secundaria 
(Gálvez y Rodríguez-Modroño, 2016; Ibáñez et al., 2017).  
Se comprueba, coincidiendo con la evidencia previa (Bedi et al., 2012; Huzum, 2016; 
Marini y Meschitti, 2018; Nielsen, 2016; van der Lee y Ellemers, 2015), la existencia de 
sesgos de género en la evaluación. Además, se constata una correlación positiva entre su 
valoración y la categoría académica del profesorado femenino. Por lo que estos son 
percibidos con mayor intensidad por parte de las catedráticas. Como ya se expuso en páginas 
anteriores, es la experiencia lo que marca la diferencia. Los mecanismos discriminatorios 
entran en acción y son percibidos cuando se intenta acceder a los espacios de poder.  
Tal y como narran las entrevistadas, estos sesgos van más allá de recomendaciones 
para no presentarse a concursos de promoción, o de actitudes y comportamientos machistas, 
consistente en la subvaloración sistemática de las contribuciones de las mujeres a la ciencia. 
De esta forma, las profesoras no reciben la misma reputación o reconocimiento que sus 




compañeros ante similares logros. Consecuentemente, mientras que el tiempo medio 
empleado desde el acceso a la carrera, hasta alcanzar la titularidad, es similar en ambos sexos 
(12,2 años para los hombres y 12,5 años para las mujeres), en el caso de las cátedras las 
mujeres encuestadas tardaron cinco años más de media, que sus pares varones. De este modo, 
como apunta la literatura (Lyness y Heilman, 2006; Montes-López, 2016; Rodríguez, 2015; 
Thun, 2020; Tomàs et al., 2010), estas tienen que mostrar mejores resultados y esforzarse 
más que sus homólogos, durante los procesos de promoción.  
Por otro lado, la falta de apoyo y las redes informales de poder también son percibidas 
con más intensidad, que sus compañeras, por las catedráticas. De nuevo, se constata que, 
cuando las mujeres intentan acceder al poder, poner en cuestión el régimen establecido, las 
resistencias se fortalecen. De ahí que, sus compañeros catedráticos no otorguen las 
puntuaciones más altas a este tipo de barreras. Los sistemas de cooptación o la influencia de 
las redes informales de poder, dificultan que las mujeres accedan a espacios que 
tradicionalmente han estado copados por los varones. En el presente estudio, los resultados 
son concluyentes. Aunque esta es una barrera principal en la trayectoria de todo el 
profesorado, el sexo juega un papel esencial. Además, se observa que son las profesoras que 
ya han accedido, las que se han enfrentado a estas, quienes les dan una mayor valoración.  
 
3.3.3. Las ramas de conocimiento 
El tercero de los análisis, se centró en el conocimiento de la influencia de la rama de 
conocimiento en la percepción de las dificultades que se presentan durante la trayectoria 
académica. Para ello, se analizó la relación de dependencia de las variables sexo/rama y la 
valoración de los factores. Los resultados permiten profundizar en dos cuestiones. Por un 
lado, se constata que la influencia del sexo, en la percepción de los factores, aumenta a 
medida que lo hace la participación femenina en cada rama. De este modo, en las ramas 
tradicionalmente feminizadas, como arte y humanidades, ciencias sociales y jurídicas y 
ciencias de la salud, la dependencia entre variables se produce en un número mayor de 
factores, que en el caso de ingeniería y arquitectura y ciencias.  
Por otro lado, aunque se puede establecer una tendencia en la valoración de los 
factores y su tipología según rama de conocimiento, se constata la ausencia generalizada de 
significancia estadística, en el profesorado de ambos sexos. La relación solo es significativa 
en el nivel de autoestima, en los hombres, y la sociedad patriarcal, en las mujeres. A pesar de 




ello, el análisis de regresión sí permite concluir que las redes informales de poder y la escasa 
financiación se sitúan como cuestiones que afectan, en menor y mayor medida, 
respectivamente, al profesorado de ingeniería y arquitectura, que al resto de ramas. 
 
3.3.3.1. Relación entre sexo y factores: ramas feminizadas vs. ramas masculinizadas 
A la luz de los hallazgos obtenidos de los análisis estadísticos, se encuentra la existencia de 
una relación significativa entre el sexo y los factores sociales, junto con el sesgo de género en 
la evaluación, en todas las ramas de conocimiento (Figura 27). Sin embargo, en relación al 
resto de barreras, los resultados permiten avanzar en el conocimiento de tres aspectos: a) las 
mayores diferencias de género se producen en aquellas ramas con una presencia femenina 
más elevada. De este modo, en el grupo del profesorado de arte y humanidades, el sexo tiene 
una influencia notoria en la valoración de todas las barreras (con excepción de la 
autoexclusión y la falta de financiación); b) Por su parte, se encuentra que la influencia del 
sexo en la valoración de los factores cognitivo-emocionales (baja autoestima y 
autoconfianza), es más relevante en las ramas masculinizadas (ciencias e ingeniería y 
arquitectura); c) Por otro lado, la diferencia en la incidencia de las redes informales de poder 
en las trayectorias masculinas y femeninas es significativa en las ramas feminizadas.  
 
Figura  27 
Relaciones significativas entre las variables sexo y factor, según rama de conocimiento 
 
 
Para comenzar, llama la atención la mayor dependencia entre variables en el 




• Sesgo de género 
en evaluación 













• Sesgo de género 
en la evaluación 






• Confianza en sí 
mismo/a 
• Sesgo de género 
en la evaluación 
• Factores sociales 




• Apoyo de 
compañeros/as, 
superiores 
• Sesgo de género 
en la evaluación 









• Sesgo de género 
en la evaluación 
• Factores sociales 




presencia femenina no se traduce en mayores niveles de igualdad efectiva. Así, aunque 
prácticamente la mitad del PDI de arte y humanidades son mujeres, y se trata de la rama con 
una mayor tasa de participación femenina en las cátedras, con un 30,9% (MEFP, 2020), se 
presenta como la única rama en la que el sexo influye a la hora de valorar todos los 
obstáculos de tipo familiar, cognitivo-emocional (excepto la autoexclusión) y organizacional. 
Cabe preguntarse si estas diferencias de género responden a la mayor concienciación y 
sensibilidad de las académicas de estas disciplinas, hacia el fenómeno estudiado. Ello es 
coherente con los resultados obtenidos en la percepción de la desigualdad de género en la 
academia. Es el profesorado femenino perteneciente a las ramas tradicionalmente 
feminizadas, el más consciente de la existencia de prácticas discriminatorias en la academia, 
y quienes, a su vez, menos defienden la meritocracia de la institución.  
En segundo lugar, la situación en el profesorado de ingeniería y arquitectura es, 
cuanto menos, paradójica. Estudios anteriores señalan la existencia de una correlación entre 
la ratio femenina y las posibilidades de promoción (Goodman et al., 2003; Kanter, 1977; 
Sanders et al., 2009). Así, a priori, cabría esperar que la infrarrepresentación femenina en 
esta rama, produjera que las diferencias en la percepción de las dificultades, con respecto a 
sus compañeros, fueran más intensas y numerosas. Sin embargo, los resultados muestran un 
panorama diferente. Se mantiene la tendencia encontrada en el resto de ramas de 
conocimiento, en la que las mayores diferencias en las valoraciones de hombres y mujeres, se 
producen en las barreras de género, como son los obstáculos sociales y la existencia de un 
sesgo de género en la evaluación. No obstante, la variable sexo no influye, de modo 
significativo, en la valoración de cuestiones relacionadas con las barreras organizacionales. 
Es difícil imaginar que, en un espacio donde las docentes representan el 23,4% de la plantilla 
y el 15,5% de las cátedras de universidad (MEFP, 2020), como es el caso de ingeniería y 
arquitectura, las diferencias respecto a sus compañeros varones, sean menores en dificultades 
derivadas del trato desigual por parte de compañeros/as, la falta de apoyo o la influencia de 
las redes informales de poder, que entre el profesorado de arte y humanidades o de ciencias 
sociales y jurídicas.  
La explicación más intuitiva, a esta situación, sería la de señalar que, en estos 
espacios, los mecanismos discriminatorios son más débiles o reducidos. Sin embargo, como 
ha sido mencionado, la evidencia estadística muestra que la pertenencia a una rama u otra, no 
influye en la intensidad con la que los diferentes tipos de factores son percibidos por parte del 




profesorado, de un sexo y otro. Es decir, las barreras existentes se presentan con la misma 
intensidad en todo el profesorado masculino (y el femenino), independientemente de la rama 
de pertenencia. Por lo que, las trayectorias de la plantilla de ingeniería y arquitectura también 
están copadas de dificultades; no obstante, las diferencias entre hombres y mujeres son 
menores.  
Los resultados coinciden con la dinámica encontrada en la percepción de la 
desigualdad de género y la discriminación vertical en la academia. Hay que recordar que la 
presencia de los mitos (de la igualdad y la meritocracia, la cuestión del tiempo y la 
participación acorde), se presentaban con más fuerza en el imaginario colectivo del 
profesorado de ingeniería y arquitectura, en general, y de las mujeres de esta rama, en 
particular. El 35% de las ingenieras y arquitectas, creía que las mujeres en cargos de gestión 
eran muchas, y el 22,5% que su presencia era adecuada, con respecto a su participación en el 
total de la plantilla docente. En este sentido, la realidad puede ser más evidente en aquellos 
espacios en los que la distribución de la plantilla por sexos es más equilibrada, pero los 
cargos de poder están en manos mayoritariamente de varones. Sin embargo, en aquellos 
departamentos donde incluso existen áreas sin mujeres, la realidad puede estar distorsionada 
por el factor numérico.  
Por otro lado, parte de la literatura señala que, en espacios donde las profesoras han 
supuesto tradicionalmente una minoría, estas deben adoptar comportamientos diferentes al 
resto de mujeres y adaptarse a una cultura masculinizada (Amon, 2017; Ballarín, 2015; 
Buscatto y Marry, 2009; Cáceres et al., 2015; Rodríguez, 2015; Tomàs y Guillamón, 2009). 
En esta línea, Stefanello (2013), en su estudio con mujeres científicas en el campo de la 
física, encuentra lo que denomina como el “regate del dolor” (p. 886), entendido como el 
mecanismo utilizado por las mujeres para invisibilizar la existencia de barreras de género, a 
lo largo de las trayectorias. La negación de los problemas existentes, puede aparecer como un 
mecanismo inconsciente de defensa, empleado como estrategia para afrontar la realidad. A su 
vez, evidencia previa señala que la tradicional escasez de profesoras en estos campos de 
conocimiento, puede influir en la normalización de la situación; creyendo que las dificultades 
enfrentadas son comunes (Sanders et al., 2009).  
Esto guarda relación con el hallazgo encontrado en las dificultades cognitivo-
emocionales. Se observa que los bajos niveles de autoestima y autoconfianza, afectan de un 
modo más significativo a las profesoras de ramas masculinizadas, que al resto del 




profesorado (salvo en arte y humanidades). Tal situación podría hacer pensar que se trate de 
un causante de la segregación vertical. Sin embargo, se vuelve a constatar el mito de la libre 
elección: el sexo no influye en ninguna de las ramas a la hora de valorar la autoexclusión 
como una dificultad. La evidencia encontrada, parece responder a patrones educativos y de 
socialización diferenciados. En espacios donde las mujeres suponen una minoría, estas se 
encuentran más expuestas a las críticas y estereotipos de los compañeros, lo que tiene un 
impacto negativo (Amon, 2017; Kanter, 1977; Sanders et al., 2009). Autores como Zacharia 
et al. (2020), centrados en el estudio del ámbito de las STEM, han puesto de manifiesto que 
las mujeres en educación superior, muestran un sesgo cognitivo de atribución de errores 
superior al de los varones. Consideran en mayor medida sus habilidades como inferiores, 
responsabilizándose y culpando a sus atributos.  
En tercer lugar, una cuestión interesante es la relacionada con las redes informales de 
poder. En la presente tesis doctoral, existía especial interés por contrastar si estas afectan de 
igual modo a hombres y mujeres, de todas las categorías y ramas de conocimiento. La 
evidencia permite avanzar en esta cuestión. Constatado que son las mujeres, y, de manera 
específica, las catedráticas, aquellas que deben enfrentar con más intensidad este tipo de 
dificultad, se encuentra que es el profesorado de ambos sexos de ciencias sociales y jurídicas 
quien tiene más probabilidad de otorgar puntuaciones promedio más altas a este obstáculo (en 
comparación con ingeniería y arquitectura). Además, se observa que las diferencias entre los 
hombres y mujeres de esta rama, y la de arte y humanidades son significativas, a diferencia 
del resto de ramas. Por lo que, esta investigación, permite perfilar un perfil del profesorado al 
que más influye negativamente las redes de poder: mujer, que desea promocionar a la cátedra 
de universidad y/u ocupar un cargo de gestión relevante, y perteneciente a una rama 
feminizada.  
 
3.3.3.2. Tendencias en el tipo de factor y la rama de conocimiento del profesorado  
Los resultados, muestran la ausencia de relación entre la pertenencia a una rama de 
conocimiento y los factores percibidos, de manera general. No obstante, el análisis de 
regresión permite identificar dos excepciones: las redes informales de poder y la escasez de 
financiación y recursos.  
Por un lado, como ha sido expuesto en el anterior apartado, se observa que 
mecanismos informales organizacionales, como la pertenencia a redes de poder, tienen un 




impacto más negativo en la plantilla de ciencias sociales y jurídicas. Por otro lado, sin 
embargo, se encuentra que es el profesorado de ingeniería y arquitectura quien más percibe 
dificultades debido a cuestiones institucionales, como la falta de financiación. La labor 
investigadora en los campos de las STEM conlleva aparejado, habitualmente, un mayor 
presupuesto económico. En este sentido, en las entrevistas se constata que es el profesorado 
de las áreas de ciencias de la salud e ingenierías (en su mayoría varón), el que en mayor 
medida ponía de manifiesto esta cuestión.  
En segundo lugar, atendiendo a cada uno de los sexos, de manera independiente, se 
mantiene la ausencia de influencia de la rama de conocimiento en la intensidad y tipología de 
las barreras. Los resultados, solo son significativos en el caso de la sociedad patriarcal, en el 
profesorado femenino, y la baja autoestima, en el masculino. Se constata que, en ambos 
casos, son las ramas feminizadas (arte y humanidades y ciencias sociales y jurídicas, 
respectivamente), aquellas que indican valores superiores. A pesar de ello, se pueden 
establecer dos tendencias en la valoración del tipo de obstáculo, según el índice de 
participación femenino.  
Por un lado, las profesoras de ramas tradicionalmente masculinizadas, valoran en 
mayor medida que sus compañeras, las barreras personales familiares y la autoexclusión. De 
esta manera, se constata que las dificultades personales familiares, influyen con mayor 
intensidad a las profesoras de ingeniería y arquitectura. Sin embargo, las diferencias con los 
hombres de la misma rama no son significativas. Este resultado podría ser un indicio de una 
mayor exigencia de disponibilidad y presencialidad, en este campo de conocimiento. De 
hecho, puntuaciones altas de la falta de tiempo, como dificultad, es más probable que sean 
otorgadas por el profesorado de esta rama.  
Por su parte, se observa que son las mujeres de ciencias, junto a las de ingeniería y 
arquitectura, quienes confirman autoexcluirse, en mayor medida, de los procesos de 
promoción. Este hallazgo, se encuentra en consonancia con la menor concienciación y 
percepción de la cuestión sobre el fenómeno. Como se observa en las entrevistas, las 
académicas pueden estar normalizando su situación, asumiendo que se trata de una cuestión 
de preferencias y elecciones personales. Tal y como encontró Montes-López (2017), para el 
caso de las académicas de la Universidad de Salamanca, al analizar la percepción acerca de 
las causas, las docentes de ciencias mostraban una mayor tendencia a señalar factores 
individuales. Sin embargo, como ha sido reiterado, los estadísticos no son significativos; por 




lo que la adscripción a una rama u otra, no parece influir en las posibilidades de 
autoexclusión. 
Por otro lado, factores de índole organizacional y social tienen un efecto mayor en 
aquellas ramas donde la presencia de las mujeres históricamente ha sido más alta, y donde, a 
su vez, se presentan niveles de concienciación y visibilización de la problemática superiores. 
Por su parte, las profesoras de ciencias sociales y jurídicas, son quienes más perciben un trato 
desigual por parte de compañeros/as y las redes informales de poder. Mientras que las 
docentes de ciencias de la salud perciben con más intensidad la escasa financiación, junto con 
dificultades organizacionales como la falta de apoyo. En este sentido, García de León y 
García de Cortázar (2001) encontraron que la existencia de apoyos era más importante en las 
ramas de ciencias, donde el trabajo y la colaboración grupal adquieren mayor importancia, 




4. PERCEPCIÓN Y PROPUESTA DE MEDIDAS DE ACCIÓN 
POSITIVA 
 
En este cuarto y último capítulo de resultados, se profundiza en las percepciones del PDI, en 
torno a la instauración de medidas de acción positiva y de las estrategias de intervención en 
pro de la igualdad de género en la universidad. Por acción positiva se comprende, tal y como 
define el Comité para la igualdad entre hombres y mujeres del Consejo de Europa, “una 
estrategia destinada a establecer la igualdad de oportunidades por medio de unas medidas 
temporales que permitan contrastar o corregir aquellas discriminaciones que son el resultado 
de prácticas o de sistemas sociales”. Por su parte, la discriminación positiva o inversa, se 
sitúa como una variedad de acción positiva, como pueden ser las cuotas o el trato preferente. 
A través de estas, “se establece una preferencia y/o una reserva rígida de un mínimo 
garantizado de plazas, (...), asignando un número o porcentaje en beneficio de ciertos grupos, 
socialmente en desventaja, a los que se quiere favorecer” (Rey, 2011, p. 178). 
Tras esta breve aclaración acerca de la delimitación conceptual de ambos términos, en 
un primer apartado, se presentan los resultados obtenidos de las entrevistas. En segundo 
lugar, se realiza un análisis reflexivo de estos y se ofrece un decálogo con propuestas de 




medidas de intervención, con base en los hallazgos de la presente investigación y en la 
revisión de la literatura científica y de la normativa desarrollada.  
  
4.1. Entrevistas  
Cabe recordar que las entrevistas se realizaron para alcanzar una serie de objetivos 
específicos, entre ellos: 
 
Objetivo específico 5. Explorar las percepciones del personal docente e investigador 
en torno a la aplicación de medidas de intervención.  
 
En la última parte de las entrevistas, si no había surgido con anterioridad, se 
preguntaba al profesorado, de manera expresa, la opinión acerca de las posibles soluciones a 
las cuestiones tratadas. Por un lado, se consultó el grado de acuerdo con la discriminación 
positiva o inversa, como modalidad específica de medida de acción positiva. Se trató el tema 
de la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los órganos de representación de la 
comunidad universitaria, así como en los tribunales de evaluación del alumnado y de plazas 
del profesorado y cargos de gestión de libre designación, requerida a través de la legislación 
actual. Además, se profundizó en la opinión sobre la hipotética instauración de un sistema de 
cuotas en todos los cargos de gestión (electos y de libre designación) y en las cátedras de 
universidad. Asimismo, se consultó por las medidas de intervención que consideraban 
deberían ser implementadas en pro de la igualdad de género en la universidad. Se encontró 
que, al igual que sucediera con la percepción de la cuestión analizada, las opiniones son 
variadas.  
Siguiendo este orden, en el presente apartado (Figura 28), se analizan las posiciones 
ideológicas y valoraciones identificadas en los discursos del profesorado, acerca de la 
incorporación de mecanismos de discriminación positiva, como el trato preferente y el 
sistema de cuotas. Además, se analizan las razones aludidas por aquellos sujetos que 
muestran una actitud contraria.  
En segundo lugar, se presentan las principales estrategias que, desde el punto de vista 
de las personas entrevistadas, ayudarían a luchar contra la discriminación vertical en la 
academia. Estas han sido agrupadas en tres categorías, según el ámbito al que se encuentran 
dirigidas: 1) políticas dirigidas a la atención a la familia y a la conciliación familiar y laboral 




(family-friendly policies), como las relativas a infraestructuras y equipamientos y flexibilidad 
laboral; 2) modificaciones legislativas, como permisos de maternidad y paternidad y 
relacionadas con los sistemas de evaluación del profesorado; y 3) medidas a nivel educativo y 
cultural, en torno a la formación y sensibilización en igualdad de género. 
 
 
Figura  28 
Esquema-guion de los resultados de las entrevistas 
 
 
4.1.1. Acuerdo sobre la implantación de la discriminación positiva 
Como se adelantó, de las entrevistas al profesorado se constata la existencia de posturas 
contrapuestas sobre la discriminación positiva, en especial, acerca del sistema de cuotas. Se 
puede diferenciar entre quienes están totalmente en contra y quienes muestran un discurso 
ambivalente. Además, está el grupo de personas que aceptan y ven la necesidad de las 
medidas que en la actualidad contempla la legislación vigente; pero, además, defienden su 
aplicación en todos los cargos decisorios, así como en las cátedras de universidad. 
 
En contra de la discriminación positiva 
Con respecto al primer grupo, se encuentra que la mayor parte de las personas entrevistadas 
muestra su rechazo a este tipo de políticas, sin que puedan establecerse divergencias 
4. Percepción  y 
propuesta de 
medidas de 







Mito de la meritocracia 
Mito de la cuestión de tiempo y la libre elección 
Efectos colaterales negativos 












Sistema evaluación PDI 
Nivel educativo y cultural 




significativas por sexo, categoría académica o rama de conocimiento. Estos son contundentes 
en sus declaraciones, sin presentar ningún atisbo de duda: “Yo pienso que cualquier medida 
de tipo legal, que se llame discriminación positiva, estoy en contra de ello” (Hombre. CU. 
IyA). En la mayor parte de las ocasiones, aunque no todas, se trata de personas que, de 
partida, niegan la existencia de cualquier tipo de discriminación de género, ya sea vivida en 
primera persona o en la universidad, en general. Como una profesora afirmaba: 
 
“Yo, sinceramente, como no he vivido ni ninguna barrera ni ningún apoyo por ser 
mujer o dejarlo de ser. A mí cuando, por ejemplo, pones un tribunal para una tesis y 
me dicen ‛vigila que haya más o menos una paridad hombres y mujeres’, a mí eso me 
revienta porque yo creo que, lo he vivido así, igual de bueno puede ser un hombre que 
una mujer. Entonces, si para ese caso concreto encuentras a tres hombres fantásticos o 
a tres mujeres fantásticas, por qué tengo que quitar a uno y poner a otra, porque se 
necesita sencillamente de otro género. A mí eso me revienta”. (Mujer. TU. C)  
 
Profundizando en las razones esgrimidas por el cuerpo docente, para rechazar este 
tipo de políticas de igualdad, los mitos existentes en el imaginario colectivo vuelven a actuar. 
Se pueden establecer cinco motivos principales, no excluyentes entre sí: el mito de la 
meritocracia, el mito de la cuestión de tiempo y la libre elección, los efectos colaterales 
negativos en las mujeres, el perjuicio hacia los hombres y su ineficacia.  
En primer lugar, amparados en el mito de la meritocracia, ya desarrollado en el 
segundo capítulo de resultados, casi la totalidad de los sujetos entrevistados, que muestran 
una posición contraria a la discriminación positiva, alude a cuestiones como el mérito y el 
esfuerzo. Desde ese punto de vista, el acceso y promoción académica solamente deben 
basarse en parámetros objetivos y mesurables. Tal y como un profesor contratado refería: 
 
“Pero también te diré que no me parece correcto que si tienes que organizar un equipo 
tenga que haber una paridad por el tema de género, no estoy de acuerdo. Creo que el 
equipo se tiene que montar curricularmente, por los méritos, a mí me da igual que sea 
hombre o mujer, es un tema a partir de unas capacidades. Yo tengo en este momento 
en mi equipo, creo que tres mujeres y cinco hombres, bueno, pues porque será así”. 
(Hombre. CL. AyH) 




Por lo que el sexo de las personas, en teoría, no debe constituirse como un factor que 
perjudique ni beneficie a unos y otras. En su lugar, la productividad científica y la capacidad 
de las personas es aquello que, según parte de la muestra entrevistada, son consideradas en la 
trayectoria profesional y lo que condiciona las posibilidades de éxito o fracaso. Además, 
existe una cierta esperanza hacia un futuro más igualitario, dado el esfuerzo y trabajo que las 
mujeres, en la actualidad, están realizando. Cabe preguntarse si con anterioridad no lo han 
hecho lo suficiente, o han primado criterios discrecionales. En este sentido, un hombre 
comentaba: 
 
 “Yo creo que, en la universidad tiene que ser más por currículum, por producción, 
independientemente. Además, yo estoy seguro que con el criterio de producción de 
aquí a equis años va a haber muchas más mujeres que hombres, porque están 
estudiando más, están generando más y están tirando para adelante. Al final, aquí lo 
que nos miden a última hora es por el número de cosas que vas haciendo, los papelitos 
que se van coleccionando, y yo creo que en la universidad debería ser ese gran 
criterio”. (Hombre. CL. CS) 
 
El anterior argumento guarda relación con el mito de la cuestión de tiempo y de la 
libre elección. El profesorado funcionario y de ciencias de la salud presenta en mayor medida 
estos discursos. Se considera que la solución para acabar con la segregación vertical pasa por 
la propia voluntad y esfuerzo de las académicas: “Como cada vez estamos demostrando que 
valemos, pues estaremos” (Mujer. CU. CS). De este modo, se mantiene que las profesoras 
deben trabajar duro, conseguir los méritos exigidos, empoderarse y postular a las vacantes 
disponibles: “Creo que va a ser un camino en el que la propia mujer se vaya viendo capaz y 
con deseos de entrar a gobernar. Es una cosa de empoderamiento, que sean las mujeres 
quienes ellas decidan” (Mujer. TU. CS). De seguir estas indicaciones, no existirían 
impedimentos para que, en un breve periodo de tiempo, la participación femenina en las 
cátedras de universidad y los cargos de gestión comience a aumentar. Tal y como un 
catedrático afirmaba, no es necesario, por tanto, la adopción de ningún tipo de medida: 
 
“¿Medidas?, que ellas lo decidan. Además, cuando han decidido ir a cargos, a 
elecciones o tal, prácticamente han arrasado, por lo menos es lo que yo he visto aquí 




en la Universidad de [nombre]. Yo creo que en eso no hay que tomar ninguna medida. 
Que ellas decidan”. (H. CU. CS) 
 
Otra de las cuestiones identificadas es aquella que alude a los efectos colaterales 
negativos de las cuotas en las académicas. Por un lado, el profesorado hace alusión a la 
normativa que contempla que los tribunales de evaluación deben tener una composición 
paritaria. Este hecho, dada la escasez de mujeres catedráticas en ciertas áreas de 
conocimiento, provoca, según el profesorado, que aquellas que forman parte de estas 
comisiones de evaluación sean siempre las mismas. Según los discursos de las académicas y 
de hombres, que refieren haber escuchado esta cuestión por parte de sus compañeras, esto 
produce un aumento en la carga de trabajo de las catedráticas de universidad actuales. En esta 
línea, dos docentes comentaban: 
 
“Aquí ha habido el caso de catedráticas que protestaban y decían que basta ya de 
meterlas en tribunales porque, como había pocas catedráticas, les tocaban todos. Así, 
la responsabilidad de poner cuotas tiene que estudiarse, tiene que justificarse, y si no 
meter a alguien por cuotas no funciona”. (Hombre. CL. CCSSyJ) 
 “Desapruebo, y eso que como puedes comprobar hasta cierto punto soy feminista, 
desapruebo mucho las políticas de igualdad de género en el sentido de que en un 
tribunal de tesis o de promoción tenga que haber el mismo número de hombres que de 
mujeres, porque en el fondo eso es una discriminación en sí, en el sentido en el que si 
tú quieres poner a una serie de personas en función de su currículum, claro, si tú 
escoges entre todos, escoges los mejores currículum. Si entre las mujeres, yo lo he 
vivido, hay muy pocas catedráticas, siempre se tienen que escoger las mismas, que al 
final están muy hartas de todos los tribunales”. (Hombre. CU. IyA) 
 
Por otro lado, parte de las críticas giran en torno al efecto negativo que las cuotas 
pueden producir en las opiniones y concepciones del resto del profesorado, como es el 
cuestionamiento del mérito y capacidad de las mujeres: “Yo creo que en esos aspectos sin 
exagerar, porque acaba convirtiéndose luego en algo que no se valora adecuadamente, porque 
te dicen que te lo han dado simplemente porque eras mujer o cosas parecidas” (Mujer. TU. 
AyH). Desde este punto de vista, el acceso de algunas académicas a los puestos donde 




tradicionalmente han supuesto una minoría, se constituiría como una cuestión más simbólica 
que real. El conocido como tokenismo, no produciría un cambio profundo en el status quo de 
la cultura organizacional. Sin embargo, el profesorado considera que, se pondría en duda la 
objetividad del sistema meritocrático, pudiendo haber accedido mujeres que realmente no 
poseen las capacidades requeridas. Por lo que, como uno de los profesores afirma, podría 
tener un efecto colateral negativo, perpetuando creencias ya instauradas acerca de la escasa 
valía y ausencia de capacidad de liderazgo de las académicas:  
 
“Sinceramente, no lo veo bueno, no lo sé, esa cuestión de forzar la situación, yo 
sinceramente no lo veo. La, esta positiva, cómo se llama, la discriminación positiva, 
es algo que nunca me ha gustado, yo creo que precisamente es como reflejar que 
como no pueden acceder de otra manera pues vamos a dejarle hueco. No me parece lo 
más adecuado, al menos así visto, desde fuera. A mí me da mala imagen, es como 
decir ‛ah, sí, tú eres catedrática, pero por el cupo’. (Hombre. CL. CCSSyJ) 
 
En cuarto lugar, otra de las razones señaladas, por quienes rechazan este tipo de 
políticas, es que estas suponen una discriminación hacia los hombres. Los sujetos que 
refieren esta cuestión, se basan en la defensa de la igualdad de todas las personas, y 
mantienen la necesidad de instaurar otras medidas, que acaben con cualquier tipo de situación 
que sitúe a las mujeres en una posición de desventaja. Sin embargo, consideran que la 
adopción de un sistema de cuotas o de un trato preferente estaría posicionando a los varones 
en una situación de inferioridad, en beneficio de las académicas. En este sentido, uno de los 
catedráticos de universidad afirmaba: 
 
“Creo que hay que impulsar que todas las personas tengan las mismas posibilidades, 
lo cual tampoco estoy de acuerdo que por el hecho de ser mujer se tenga que tener 
ventaja. Es decir, la discriminación me parece tan mala respecto a unos como respecto 
a otros. La igualdad tiene que ser para ambos, con lo cual hay que poner todos los 
recursos y medios posibles para que tanto un hombre como una mujer pueda llegar a 
ser catedrático, y por tanto pueda llegar a rector, y pueda llegar a lo que quiera. El 
hecho de ser hombre o mujer no limite la carrera de nadie”. (Hombre. CU. AyH) 
 




Por último, al igual que se ejemplifica en el fragmento anterior, otra de las razones 
indicadas para rechazar las cuotas, retroalimentándose de todo el argumentario desarrollado 
en los párrafos anteriores, es aquella que mantiene la inutilidad y poca efectividad de este tipo 
de estrategias de intervención. Desde este punto de vista, el foco de atención debe ser puesto 
en las barreras “reales”. Por un lado, se encontraría el tema de las dificultades de conciliación 
de las mujeres, que, como ha sido señalado, congrega el acuerdo generalizado de la muestra 
entrevistada. Entre las personas que señalan esta cuestión, son los hombres quienes en mayor 
medida creen que es ahí donde hay que llevar a cabo medidas de intervención. Tal y como 
dos de ellos referían:   
 
“Yo creo que no hay que poner cuotas, lo que no hay que poner son dificultades e 
intentar allanar las dificultades, y las mujeres, desde mi punto de vista, tienen más 
dificultades que los hombres en la conciliación, y ahí es donde hay que echar la carne 
en el asador”. (Hombre. TU. CS) 
“Cuando comenzamos a discutir cosas que ya no son números, tan objetivos, todo el 
mundo piensa que cuando has tenido que dedicarte más tiempo a una cosa que a otra 
estás en una cierta desventaja, puede ser con un hijo o con unos padres dependientes, 
lo que sea. Entonces, bueno, lo que sí que es cierto es que al final cuando tú vas a 
desempeñar un cargo, que se te pide que tengas unas capacidad, si tú tienes 50 
publicaciones y un índice de H de 45 y uno tiene un índice de H12, cómo justificas 
que el de 12 vaya a ocupar este cargo, con estas exigencias técnicas, que el de índice 
H45. Pues chico, no lo veo claro tampoco, tenemos que trabajar más en lo otro que no 
en hacer una discriminación positiva que hiera al sistema académico, porque si no 
tampoco tiene sentido”. (Hombre. CL. C) 
 
Por otro lado, se encuentran aquellos factores sociales que influyen negativamente en 
las posibilidades de las mujeres. Así, la mayor parte de las profesoras, cree que la solución al 
problema pasa por cambiar la imagen estereotipada y los prejuicios existentes. El camino 
para ello es la educación desde la infancia, y el cambio de los valores patriarcales 
hegemónicos en la actualidad: “Entonces, lo que habrá que ir cambiando poco a poco es esa 
mentalidad de que el que tiene que estar ahí es el hombre. Pero eso tiene que hacerse muy 
poquito a poco” (Mujer. CL. IyA). Por su parte, en especial las catedráticas de universidad, 




consideran que aquello contra lo que hay que intervenir son las redes de poder y la influencia 
que estas tienen en cuestiones de interés. Una de las profesoras afirmaba: 
 
“A mí lo que me gusta es que gane el mejor, eso es lo que me gusta, sin tener en 
cuenta si es hombre o mujer. Lo que hay que suprimir son las redes de poder. Lo que 
se tiene que tener en cuenta es lo que valen las personas, lo que saben, cómo lo 
transmiten, etc. Lo que tiene que desaparecer es el mangoneo, eso para mí es lo más 
importante, porque claro, que te suban a la cátedra, pongamos, porque le haces 
carantoñas a este o el otro, no tiene ningún valor. O sea, es que ya no tendría ni que 
plantearse, si estudiamos una carrera, y todos somos iguales, si vamos pasando 
pruebas y todos somos iguales, oye, que se le otorgue al que es mejor, qué más da que 
sea hombre o mujer, tiene que ser el mejor”. (Mujer. CU. CCSSyJ) 
 
Discursos ambivalentes: sí, pero con condiciones 
Un segundo grupo identificado, es aquel que no mostraba su posición contraria a la 
discriminación positiva, pero tampoco defendía su conveniente aplicación de manera rotunda. 
Estos sujetos, de manera habitual, presentaban ciertas reticencias para confirmar su acuerdo, 
y, cuando lo hacían, solían justificar su decisión en base a una serie de requisitos previos. De 
esta manera, a) se aceptaba como alternativa última ante la imposibilidad de lograr la 
igualdad, mediante el actual sistema de promoción, b) se aludía al carácter transitorio de la 
medida, y c) se hacía referencia a la posesión de unos méritos mínimos establecidos.  
En primer lugar, parte de la muestra consideraba la necesidad de las cuotas ante la 
escasa objetividad y meritocracia del sistema, debido a la existencia de mecanismos 
informales, que influyen negativamente en las trayectorias de las profesoras. Además, de 
manera específica, se confirmaba que estas deben ser implementadas durante un periodo de 
tiempo acotado. Se observa que se defiende su instauración, incluso para la promoción al 
cuerpo de profesorado catedrático de universidad. En esta línea, dos docentes afirmaban: 
 
“No soy muy partidaria del sistema de cuotas porque, tal vez por lo que he vivido, 
creo más en el sistema de méritos. Creo que siendo mujer nunca colocaría a una mujer 
simplemente porque requiere la cuota correspondiente. Si todo fuera perfecto, con el 
sistema de méritos objetivo y ningún tipo de condicionamiento, seguramente 




estaríamos en los mismos lugares. Como de momento no es perfecto, pues de manera 
transitoria el sistema de cuotas no estaría nada mal, es decir, obligar a las 
universidades a que por cada catedrático que contrate tienen que contratar también 
una catedrática”. (Mujer. CL. AyH) 
“Resumiendo, estoy de acuerdo en acciones afirmativas en un periodo de transición, 
también para la ocupación de cátedras. Tengo más dudas sobre si las cuotas son las 
medidas adecuadas, tal vez hay que pensar en modelos más sofisticados que no tenga 
consecuencias también para las mujeres que llegaron por la vía de la cuota, algo que 
produzca este resultado pero no por la vía de la cuota que es muy fría y numérica”. 
(Hombre. CU. CCSSyJ) 
 
Por otro lado, se sigue insistiendo en la importancia del mérito y el currículum como 
los principales factores objetivos y justos a ser considerados en los procesos de promoción y 
en el desempeño de cargos de gestión. Una de las profesoras, comentaba: “Para las cátedras 
no lo sé, sí, siempre y cuando los méritos fueran iguales” (Mujer. CU. CCSSyJ). Por lo que, 
en este sentido, el profesorado es más propicio a la instauración de un trato preferente que al 
sistema de cuotas. Frente a la exigencia de una presencia equilibrada de mujeres y hombres 
en ciertas categorías, como las cátedras de universidad, o en los equipos de gobierno, parte de 
la muestra considera más oportuno que, ante igualdad de méritos, se seleccione a aquel sexo 
infrarrepresentado, en este caso, las mujeres. O, por otro lado, que se atribuyan puntuaciones 
especiales a las mujeres que cumplan ciertas condiciones. Dos de las personas entrevistadas 
comentaban en este sentido: 
 
“A ver, yo estoy a favor de tender a equiparar, ¿vale? Y en el caso en el que haya 
igualdad elegir a una mujer, pero no porque sea mujer sobrepasar a lo mejor a un 
hombre que pueda ser mejor. Yo no quiero que a mí me den nada porque sea mujer, 
pero tampoco que me lo quiten”. (Mujer. CL. CCSSyJ) 
“No sé, yo creo que a lo mejor, no se la forma de hacerlo, si con cuotas, pero con 
puntuaciones extras o con lo que sea, yo creo que está bien, y mejoraría muchas cosas, 
las redes de poder estas que hay. Todo lo que sea modificar un poco lo que existe 
aquí, seguro que con las mujeres, bueno, con las mujeres o con los jóvenes te puedo 




decir lo mismo, yo creo se mejoraría, porque hay una red invisible en la universidad y 
en el Ministerio que mejoraría, yo creo”. (Hombre. CL. IyA) 
 
A favor de la discriminación positiva 
En un último grupo se encuentran aquellas personas que muestran su convencimiento acerca 
de la necesidad y efectividad de las cuotas. Estas presentan un alto nivel de percepción y 
visibilización de la discriminación de género en la academia. Por lo que, coincidiendo con los 
resultados expuestos en anteriores capítulos, existe una mayor aceptación de este tipo de 
medidas entre el profesorado perteneciente a ramas feminizadas, como ciencias sociales y 
jurídicas y arte y humanidades. Estos sujetos son conscientes de la disminución de las 
mujeres a medida que se avanza por la pirámide organizacional, y, como tal, de la existencia 
de factores que influyen de manera diferenciada en las carreras y posibilidades de hombres y 
mujeres. En este sentido, un titular de universidad comentaba: 
 
“Sí, sin dudas, un tema de cuotas estrictas y acordes con el derecho de la Unión 
Europea, pero cuotas eligiendo. Si aquí tenemos 65% de mujeres, y aquí 55% y aquí 
el 10%, entonces todas las del 55% están preparadas para subir, así que aquí hay que 
poner una cuota porque algo ha pasado”. (Hombre. TU. CCSSyJ) 
 
De manera general, los/as docentes pertenecientes a este grupo consideran que las 
mujeres poseen las capacidades y méritos necesarios para promocionar y desempeñar puestos 
de responsabilidad. Además, defienden los beneficios de la diversidad en los grupos de 
trabajo. No obstante, más allá de cualquier ventaja económica, creen que este tipo de medida 
de acción positiva se constituye como una cuestión de justicia. Una de las profesoras 
contratadas lo resumía del siguiente modo: 
 
“Puedes hacer todo el business que quieras, porque es imposible que del 50% de la 
población surja el 80% de los candidatos más preparados, además favorece la 
diversidad, puedes hacer todo el business que quieras, pero al final es una cuestión de 
justicia”. (Mujer. CL. CCSSyJ) 
 




Estas personas son conscientes del rechazo que las cuotas suelen generar entre la 
mayor parte de sus compañeros/as, debido al cuestionamiento de la meritocracia. Sin 
embargo, se afirma que se trata del único mecanismo que puede perseguir y garantizar una 
participación de mujeres y hombres equilibrada en los ámbitos de poder. Además, creen que, 
el aumento de la presencia femenina puede suponer la existencia de modelos y referentes, que 
propicien el cambio de los estereotipos y roles de género, que persisten en la actualidad. Al 
consultar la opinión sobre este tema, dos de los sujetos afirmaban: 
 
“Sí, sí, totalmente de acuerdo. Yo sé que dicen ‛es que a veces no es la mejor la 
persona que está ahí, mujer y tal’, es que me da igual, hemos estado ineptos en 
tribunales tanto tiempo, que ahora mismo que se esté criticando... Ahora mismo en un 
proceso yo lo haría de obligado cumplimiento en toda una generación, en quince años. 
Es una reivindicación que tiene que estar, debe estar”. (Hombre. TU. CCSSyJ) 
“Yo creo que sí, porque, aunque inicialmente pueda parecer injusto, lo que pasa es 
que si no revertimos el que haya más mujeres mandando para poder llegar a crear el 
rol, para cambiar la sociedad, para cambiar la imagen del niño, pues estaremos 
siempre igual. Socialmente tiene que haber posiciones justas para llegar a una cosa 
más paritaria”. (Mujer. CL. C) 
 
4.1.2. Soluciones a la discriminación vertical desde el punto de vista del profesorado  
Como se ha adelantado en la introducción de este capítulo, las medidas que propone el 
profesorado pueden ser agrupadas en tres categorías: 1) políticas dirigidas a la atención a la 
familia y a la conciliación familiar y laboral (family-friendly policies), como las relativas a 
infraestructuras y equipamientos y flexibilidad laboral; 2) modificaciones legislativas, como 
permisos de maternidad y paternidad y relacionadas con los sistemas de evaluación del 
profesorado; y 3) medidas a nivel educativo y cultural, en torno a la formación y 
sensibilización en igualdad de género. En este orden, se presentan los resultados obtenidos.  
 
Medidas de atención a la familia y a la conciliación  
La mayor parte del profesorado entrevistado coincide en referir la necesidad de más y 
mejores servicios de atención y cuidado, principalmente a la infancia. Estos influirían en las 
facilidades de conciliación, sobre todo en aquellas familias en las que ambos progenitores 




trabajan fuera del hogar. No obstante, se constata que, al tratar este tema, las mujeres, a 
diferencia de sus compañeros, hacen mención específica a las dificultades de conciliación que 
ellas encuentran. Es decir, mientras que los varones aluden, en términos más generales, a la 
adopción de medidas enfocadas en este ámbito; las mujeres plantean el asunto como una 
cuestión personal. De esta manera, las soluciones propuestas se encuentran dirigidas 
prioritariamente a solventar las dificultades de conciliación de las académicas. Tal y como 
una de las profesoras afirmaba: 
“Yo creo que ayudas a la conciliación. Cuando una mujer puede tomar la decisión de 
no seguir, yo creo que es más por la conciliación. Puedes encontrarte, en todos sitios 
hay, hay mala gente que te puedes tropezar y que te haga la vida imposible. Pero les 
puede suceder a hombres y mujeres, hay gente mala en general. Yo creo que es esa 
conciliación familiar”. (Mujer. TU. IyA) 
 
Entre las medidas específicas, se suele señalar la necesidad de guarderías, con 
horarios amplios y ubicadas dentro de los campus universitarios: “proporcionar guarderías 
dentro de la propia universidad” (Hombre. TU. CS). Además, tal y como un profesor 
afirmaba, es habitual considerar la necesidad de aumentar la oferta de plazas disponibles: “La 
primera cosa que yo haría si mandase serían muchas más plazas de guarderías, muchísimas” 
(Hombre. TU. AyH). Junto a las guarderías, se hace alusión a otros servicios socioeducativos 
para la infancia, como centros de atención diurna o de ocio, de nuevo ubicados en las 
cercanías de la universidad. En este sentido, una titular de universidad comentaba: 
 
“Nosotros aquí no tenemos guardería, era una de las cosas que tenemos en mente, 
seguro que ayudaría. En muchas ocasiones esos son problemas adicionales, si tengo 
que llevar al niño a la guardería lejos, eso va a ser un problema. Esas cuestiones son 
las que ayudan verdaderamente, esas son las que ayudan. Hay un campus de verano, 
con un conjunto de actividades que cubren esos espacios de verano y se hacen aquí 
para facilitar el que se pueda seguir trabajando con normalidad”. (Mujer. TU. AyH) 
 
En segundo lugar, la flexibilidad laboral se presenta como una cuestión importante, 
desde el punto de vista de las profesoras. Incluso por parte de quienes están en contra de otro 
tipo de medidas, como la discriminación positiva, se cree que la clave para la consecución de 




la igualdad entre mujeres y hombres, se encuentra en la flexibilidad necesaria para desarrollar 
el trabajo, de acuerdo con las características y demandas familiares de las mujeres. Entre las 
estrategias señaladas, se observa la adopción de media jornada o la reducción del número de 
horas presenciales, margen para la organización del trabajo, teletrabajo, etc. En este sentido, 
el discurso de una de las profesoras contratadas era el siguiente: 
 
“Una cosa fundamental es la flexibilidad en el trabajo, eso es lo fundamental. Que a lo 
mejor una mujer que está en esa situación le digan: ‛oye, tus objetivos tuyos son estos: 
tienes que dar tantas clases, tienes que investigar, tienes que producir; adminístrese su 
tiempo’. La flexibilidad es importante. Una mujer en la universidad no se puede 
tomar, yo no me he tomado permiso de maternidad, porque no tiene sentido, pero sí 
tiene sentido que tú tus jornadas las puedas hacer más cortas, y que si no puedes 
venir... Pero, es que además el permiso de maternidad te sirve para poco, el primer 
mes que estás convaleciente, pero no te soluciona, porque luego el niño tiene diez 
años, y luego las jornadas de los colegios terminan en junio y luego tú tienes que 
averiguar lo que sea. La única cosa que salva a la mujer es la flexibilidad en las 
jornadas, y déjate de tonterías, ni ayudas, ni no sé qué, ni no sé cuántos. Lógicamente, 
tú tienes que tener tus tareas, pero es lo único”. (Mujer. CL. CCSSyJ) 
 
Medidas legislativas para neutralizar las consecuencias de las responsabilidades familiares 
Un segundo grupo de estrategias propuestas por el profesorado entrevistado, gira en torno a la 
modificación o creación de medidas legislativas. El principal objetivo, según los discursos 
analizados, consiste en neutralizar los efectos diferenciados que las responsabilidades 
familiares tienen en mujeres y hombres. De esta manera, por un lado, se hace hincapié en la 
necesidad de igualar la duración de los permisos de maternidad y paternidad. Por otro lado, se 
estima oportuno considerar la posibilidad de minimizar las consecuencias que la llegada de 
los hijos/as  supone en la vida personal y profesional de las académicas, durante los procesos 
de evaluación de la actividad docente e investigadora. Además, se apuesta por el anonimato 
de las personas candidatas durante estos procedimientos, con el fin de eliminar posibles 
sesgos de género y otros mecanismos informales que puedan tener influencia.   
En primer lugar, parte del profesorado cree que la vía más efectiva y eficiente, para 
fomentar que las dos figuras paternales se involucren en las tareas de cuidados de los 




descendientes, es la equiparación de la duración de los permisos de maternidad y paternidad. 
Se considera la conveniencia de instaurar la obligatoriedad de su disfrute: “Los permisos de 
paternidad deberían ser de la misma duración y obligados, es decir, usted para igual que su 
señora” (Mujer. CL. AyH). Además de potenciar la incorporación masculina a la esfera 
reproductiva, las personas entrevistadas afirman que los efectos negativos que de ello se 
derivan, con respecto a la disponibilidad de tiempo y dedicación al trabajo, así como a los 
estereotipos y roles de género persistentes, comenzarían a reducirse. Dos de los profesores 
comentaban:  
 
“Lo que sí creo es que puede haber una serie de políticas bastante razonables que 
intenten igualar la situación. Por ejemplo, cuando una mujer, es obvio que si hay un 
embarazo, es obvio que es la mujer la que tiene el bebé, y haya baja maternal, pues yo 
creo que el Gobierno debería estudiar la posibilidad en la que, en vez de haber cuatro 
meses de baja maternal, haya ocho, y obligatoriamente el padre tuviera que cogerse 
cuatro de esas ocho, de forma que esa maternidad también es paternidad y los dos 
miembros de la pareja sufren, entre comillas, las mismas dificultades profesionales 
por el hecho de tener un hijo. Es que está hasta mal visto que un padre se coja la baja, 
por eso digo de obligarlo. La forma de concienciar al hombre de que tiene que 
involucrarse igual que la mujer y que tiene que sacrificar su vida profesional igual que 
la mujer es obligarlo por ley”. (Hombre. CU. IyA) 
“Lo que habría que hacer es aumentar e igualar los permisos de paternidad, igualar 
entre parejas. Lo que no puede ser es que diga, eso sí que lo he oído alguna vez, 
‛prefiero antes a un chico que a una chica porque esta chica cuando obtenga su plaza 
pues al cabo de un año estará embarazada, y luego tendrá un hijo, y luego tendrá 
otro’. Parece que sepas que esta mujer, por muy brillante que sea, estarás tres o cuatro 
años sin verla”. (Hombre. CU. C)  
 
En segundo lugar, en mayor medida por parte de las mujeres, se sostiene la necesidad 
de que la maternidad y las consecuencias que de ella se derivan, como el tiempo de baja y los 
cuidados, y la menor productividad durante ese periodo, sean consideradas por parte de las 
universidades y de las agencias de evaluación. Para ello, se apuesta por la adopción de 
medidas específicas enfocadas a la asignación y organización docente (reducción de carga 




docente, asignación de horarios), así como a los procesos de evaluación docente, 
investigadora y de gestión del PDI.  
Por un lado, se demanda la instauración de medidas consistentes en la reducción de 
carga docente tras el nacimiento de los/as hijos/as, o la preferencia en la elección de horarios 
y materia de estas personas. Sin embargo, en contadas ocasiones, según el profesorado, ello 
se traduce en la asignación de nuevas asignaturas con menos créditos, en vez de en la 
reducción sobre aquellas que ya se venían impartiendo. Ello puede tener efectos colaterales 
negativos. Aunque, a priori, cumple con la idea teórica de disminuir el número de horas de 
docencia, en pro de la conciliación; en la práctica, puede traducirse justo en lo contrario, dado 
el esfuerzo que supone la preparación de materia que se imparte por primera vez. Como una 
de las profesoras comentaba durante la entrevista, incluso en aquellas universidades en las 
que se han instaurado medidas de esta índole, aparecen mecanismos más sutiles que 
dificultan o imposibilitan que las estrategias diseñadas actúen y consigan el objetivo para el 
que han sido pensadas: 
 
“Faltan más medidas para la conciliación que estén más allá de la ley, y cuando 
existen, luego, aparecen otros mecanismos que las subvierten. Por ejemplo, en la 
[nombre de universidad] existe para madres y padres, pero para las madres es mayor, 
hay ochenta horas de reducción de la docencia presencial, que te puedes reducir de 
dos cursos: el de embarazo o el de maternidad, para no penalizar, porque, imagínate 
que tienes a la criatura en verano, claro, ahí no hay clases, a lo largo de cursos 
académicos tú puedes decidir si prefieres no apurar hasta el octavo o noveno mes. En 
el caso de los hombres creo que es la mitad. Pero, luego, tenemos profesoras que se 
incorporan tras la maternidad y resulta que le dan nueva docencia, dices, igual el 
volumen no es mucho, pero si me das un nuevo curso, casi que prefería seguir con los 
dos cursos que daba antes. Igual es el mismo volumen pero vas mucho más tranquila 
que si tienes que prepararte cosas nuevas”. (Mujer. CL. CCSSyJ)    
 
Por otro lado, una de las principales preocupaciones detectadas en los discursos de las 
académicas, es aquella que gira en torno a los procesos de evaluación del profesorado. Entre 
ellos, se hace referencia tanto al reconocimiento de tramos de investigación, como a la 
solicitud de la acreditación para el acceso a los cuerpos docentes universitarios y a los 




concursos de promoción, en especial, a la figura de titular de universidad. De esta manera, se 
considera que el tiempo de baja maternal y atención a los/as hijos/as durante el primer año de 
vida, conllevaría una menor producción científica y docente, lo que supone una desventaja en 
la adquisición de méritos, con respecto al resto de profesorado que no se encuentra en esa 
situación. Las soluciones comentadas pasan por la modificación de la normativa que regula 
estos aspectos, a nivel estatal y autonómico, así como por parte de las propias universidades.  
Aunque no es lo habitual, existen casos que apuestan por la reducción de los méritos 
exigidos. De esta manera, se solicita que los requisitos requeridos se adapten a ciertas 
situaciones familiares, como el permiso de maternidad/paternidad o la excedencia por el 
cuidado de personas dependientes. Una de las profesoras comentaba, en este sentido: “Si, por 
ejemplo, tienes una baja maternal o tu hijo, bajar un poco el escalafón de requisitos que se 
exigen ahora” (Mujer. CL. CS). Frente a esta propuesta, que no cuenta con gran apoyo entre 
las personas entrevistadas, la prórroga temporal para solicitar los tramos de investigación 
(sexenios vivos) congrega mayor acuerdo. Como refería una académica: 
 
“Yo creo que es esa conciliación familiar y que, desde luego, no cuente el que, por 
ejemplo, no cuente, vas a promocionar, vas a una oposición a titular y es: ‛este año no 
tiene ninguna publicación’, bueno, es que he estado embarazada, y después de baja 
maternal. Pero que, digamos, que sean años o tiempo que sean tenidos en cuenta. O, 
que desde el punto de vista profesional, tú puedas borrar un año como que has estado 
en excedencia. Que no te lo computen en un sexenio, por ejemplo, alguien que tiene 
una excedencia por un hijo, y tú vas a pedir un sexenio, puedes a lo mejor, no en un 
año, pero puedes estirar un sexenio a siete años y pedirlo un poco estirado. Pero, tú 
imagínate a alguien que tiene mala suerte, un hijo con algún problema, que requiere 
una atención especial y que durante esos primeros años de vida necesite una atención 
especial, es que te genera un problema luego a la hora de promocionar, ¿no tienes 
sexenios? Y eso ya no es a nivel de la universidad que diga yo lo considero, es que es 
la CNEAI la que tiene que hacer eso”. (Mujer. TU. IyA) 
 
Existen voces masculinas que también señalan la conveniencia de adoptar medidas 
que minimicen el impacto negativo de la maternidad, a la labor investigadora, siendo 
considerada esta situación durante los procesos de evaluación. Como un titular de universidad 




comentaba: “dejar algún tipo de, por ejemplo, de prórroga de contrato o de paréntesis en un 
contrato por cuidados de hijos sin repercusiones negativas para la posterior contratación” 
(Hombre. TU. CS). Además, parte del profesorado de ambos sexos cree que esta solución 
debe extenderse a todas las personas, hombres y mujeres, sin realizar distinciones. Por lo que, 
según refieren, el criterio para implementar este tipo de estrategias debería ser la dedicación 
al cuidados de hijos/as, ampliando la cuestión a todo el periodo vital, más allá del momento 
del nacimiento. Dos sujetos afirmaban:   
 
“Sí, totalmente, si no haces un factor de corrección, igual no tiene que ser por género, 
igual tiene que ser un factor de corrección de decir presentarme un papel que o 
describiendo en esta familia quién cuida más. No sé, igual podemos inventar un papel 
que justifique esto, pero es evidente que si valoramos por igual y uno tiene menos 
disponibilidad temporal... No sirve que se tenga en cuenta solo el tiempo de la baja de 
maternidad en la evaluación, eso son cuatro meses, pero después es mucho tiempo de 
cuidados”. (Mujer. CL. C) 
“Que el hecho de ser hombre o mujer no limite la carrera de nadie. Intentar hacer, por 
ejemplo, si la mujer tiene un hijo y se encarga ella de cuidarlo durante un tiempo, 
pues que aquel tiempo no lo cuente a efectos de los sexenios o los quinquenios. Y si 
se encarga de la crianza el padre, pues lo mismo. Hay que hacer pequeñas medidas, 
que puedan ayudar y favorecer que cualquiera no pueda verse lastrado, que tenga que 
elegir”. (Hombre. CU. AyH) 
 
Continuando con los procesos de evaluación del profesorado, en tercer lugar, existen 
personas que defienden la implantación de un sistema anónimo. De esta manera, consideran 
que un modo efectivo para eliminar los posibles sesgos de género y otros mecanismos 
informales, que puedan influir en la selección de una persona candidata u otra, durante los 
procesos de selección, serían las evaluaciones a ciegas. Este tipo de reivindicación se 
extiende a todos los niveles, tanto a las agencias nacionales, como autonómicas, como en las 
propias universidades y departamentos. Un profesor contratado lo resumía del siguiente 
modo: 
 
“No sé hasta qué punto, no estaría de más que las evaluaciones fueran más anónimas, 




pero eso es general del país. Hay sitios donde no se puede poner el nombre, pero son 
cosas puntuales. En Italia no se permite pedir ciertas cosas a una candidata tal, en 
Francia no se permite poner el nombre, las fotos hay sitios donde no se permiten”. 
(Hombre. CL. CCSSyJ) 
 
Medidas educativas y culturales  
Un tercer paquete de medidas es aquel que se basa en la necesidad, desde el punto de vista 
del profesorado, de ir a la raíz del problema, esto son, los factores sociales que discriminan a 
las mujeres. Como fue expuesto en el capítulo 3.3 de resultados, se trata de los estereotipos y 
roles de género, la cultura machista y la sociedad patriarcal. Estas soluciones estarían 
encaminadas a apostar por una educación igualitaria desde la infancia, tanto por parte de las 
familias, como agente de socialización primaria, como en las escuelas y otras instituciones 
socioeducativas, como agentes secundarios. De manera complementaria, algunas de las 
mujeres apuestan por el empoderamiento de las académicas, desde una visión crítica y de 
masa, y por la corresponsabilidad masculina.  
Por un lado, la mayor parte de las personas entrevistadas que apuntan medidas de 
índole educacional, considera que se trata de un asunto que debe comenzar a tratarse en el 
seno privado de las familias. Como una docente afirmaba al ser consultada por las posibles 
soluciones, la idea gira en torno a la necesidad de educar en igualdad a niños y niñas: 
“Educación, que desde el principio las tratemos exactamente iguales y que, bueno, cada uno 
se vea sus capacidades y todos podamos llegar. Creo que desde abajo, en el nivel familiar 
tiene que ser importante” (Mujer. TU. CS). Además, se señala la implicación de ambos sexos 
en las tareas domésticas, sin realizar distinciones, abogando con el ejemplo por parte de los 
progenitores, a través de la corresponsabilidad, como medida educativa más efectiva. Una de 
las docentes afirmaba: 
 
“Que el hombre y la mujer se sintieran exactamente copartícipes de todo. Cómo lo 
conseguimos, que las madres lo enseñen desde la infancia. Educación, eso está 
clarísimo. Por ejemplo, mis hijos y mis hijas ayudan exactamente igual en cuanto a 
todo, cocinar, lavadora, cuidar de los críos, etc. (...) Tiene que haber mucha educación 
desde casa, desde la base, eso tiene que ser ejemplo personal, no de palabra, que lo 
vean, que lo vivan”. (Mujer. CU. CCSSyJ) 




Por otro lado, la escuela como agente de socialización secundaria, desde el punto de 
vista de parte de las personas entrevistadas, juega un papel esencial en la trasmisión de 
valores basados en la igualdad de mujeres y hombres. Una de las estrategias específicas que 
congrega un mayor número de citas, es la referida a las charlas y programas educativos, 
enfocados a mostrar el papel de las mujeres en la ciencia y las disciplinas STEM: “Y luego, 
también, algunas charlas de motivación en institutos, en algunos otros contextos, que sean ya 
más culturales y generacionales, que ya rompamos que hombres y mujeres tienen que 
dedicarse a determinadas carreras” (Hombre. CL. CS).  
Parte de las personas que, de partida, niega la existencia de mecanismos 
discriminatorios, mostrando una escasa percepción del fenómeno, y responsabilizando a las 
mujeres de su situación, desde el mito de la libre elección, apoya este tipo de medidas. De 
esta manera, al considerar que son las académicas quienes se autoexcluyen de ciertos puestos 
y cargos, consecuencia de la socialización, la solución pasa por la educación. Se busca, así, 
acabar con los estereotipos y los roles de género, interiorizados desde la infancia. Una de las 
catedráticas comentaba en este sentido: 
  
 “Porque nosotras mismas nos autocensuramos desde muy pequeñas, esos programas 
que relacionan a las niñas con la ciencia a mí me parecen fundamentales. A las niñas, 
ya desde pequeñas, se nos enseña que nosotras podemos ser estupendas maestras, 
estupendas enfermeras, pero no estupendos directores de telefónica. Entonces, es un 
tema de educación, estoy completamente convencida”. (Mujer. CU. CCSSyJ) 
 
Por lo que, el foco de atención de las personas que defienden estas estrategias de 
intervención está puesto en las generaciones futuras. Se defiende la necesidad de educación 
de manera integral por parte de todas las instituciones sociales, pero enfocado a la infancia y 
la adolescencia, puesto que no se considera la posibilidad real de que las personas adultas 
puedan modificar su ideología, actitudes y comportamientos. A este respecto, un profesor 
titular de universidad comentaba: 
 
“La educación, punto. Educar a la gente, se puede hacer desde el Ministerio, las 
diferentes autonomías, quizás las asociaciones deportivas, etc. Para los adultos es un 
poco tarde porque tienen ya su manera de hacer, pero a nivel escolar se tendría que 




hacer algo. Es por eso que tengo la impresión de que cambiará un poco, pero bueno, 
es difícil”. (Hombre. TU. C) 
 
En línea con el pesimismo encontrado en el ejemplo anterior, existen voces que, 
considerando la invisibilización y negación del problema por parte de la propia plantilla 
docente e investigadora, cree que como requisito previo imprescindible, para solucionar la 
cuestión, se encuentra la aceptación: “Yo creo que a nivel de sociedad primero tendríamos 
que aceptar el problema, yo creo que ni estamos en este estadio. Cuando ya lo aceptas puedes 
buscar una solución” (Mujer. CL. C). Ante la complejidad de cambiar la cultura patriarcal, 
existen personas, como el siguiente profesor contratado, cuyas esperanzas de cambio son 
limitadas: 
 
“Todo se basa en cambiar la cultura de un país, ¿me puedes decir cuántas 
generaciones va a costar esto? Las culturas tienen una resiliencia infinita, sí que desde 
la España de Franco hemos dado pasos, pero mira lo que nos viene por detrás. A 
veces uno piensa que hemos avanzado y luego resulta que no tanto. Como es un tema 
cultural tú puedes poner muchas medidas, poner muchas legislaciones y tal, pero la 
cultura de la gente no se va ni con agua caliente. Cuesta mucho, generación tras 
generación, cuando piensas que hemos avanzado viene una generación nueva que da 
un paso hacia atrás. En estas cosas el legislar o imponer no suelen funcionar, con lo 
cual, cómo se cambia la cultura de un país, la verdad es que no lo sé, porque hacerse 
abierto de mente y progresar es difícil”. (Hombre. CL. C) 
 
Por último, hay profesoras que ponen el punto de atención en las mujeres. Consideran 
que se trata de una cuestión femenina, por lo que, en primer lugar, son las docentes quienes 
tienen que ser conscientes de la realidad y comenzar a solicitar cambios. Debe haber una 
actitud proactiva que, según parte de las entrevistadas, debe comenzar por las propias 
protagonistas y perjudicadas; las académicas. Para ello, estas tienen que poner límites y 
concienciarse de que son las únicas que pueden mejorar su situación, al menos, en lo relativo 
a las dificultades familiares: “Desde la casa, tenemos que ser nosotras quienes desde la casa 
vayamos cambiando eso. Lo tenemos que cambiar nosotras mismas” (Mujer. CL. IyA). 
Además, creen que es necesaria la existencia de una masa crítica de mujeres, que promueva 




el empoderamiento femenino y plantee la cuestión como un problema social. Una de las 
catedráticas de universidad comentaba:  
 
“Ahora bien, evidentemente, hace muchos años que está establecido que si no hay una 
masa crítica, las mujeres no están en condiciones de hacer el take off, de hacer la 
arrancada, y he empezado lamentándome de eso, de que no estamos creando las 
condiciones para que haya una masa crítica”. (Mujer. CU. AyH)  
 
En este sentido, una parte minoritaria de los sujetos hace alusión al papel de los 
hombres, y la necesidad de que estos muestren una implicación y participación más elevadas 
en las cuestiones familiares. Tal y como una catedrática afirmaba: “Es una cuestión de los 
hombres, evidentemente, yo veo actitudes diferentes, las veo en mis hijos, por ejemplo” 
(Mujer. CU. AyH). Llama la atención que la corresponsabilidad masculina es demandada por 
parte de las mujeres catedráticas de universidad y de los varones funcionarios, es decir, 
aquellas personas que, en mayor medida, ya han superado las cargas y exigencias más altas, 
tras la llegada de los/as hijos/as y las primeras etapas vitales. De este modo, uno de los 
profesores respondía al ser preguntado por las posibles soluciones al fenómeno: “Yo qué voy 
a decir, que la sociedad se conciencie de que el hombre no tiene que echarle una mano a la 
mujer, el hombre tiene que compartir las responsabilidades que tiene su pareja” (Hombre. 
TU. CS). 
 
4.2. Discusión y reflexiones: propuesta de medidas de intervención 
 
Objetivo Específico 6. Proponer medidas de intervención que favorezcan la 
competitividad del personal docente universitario eliminando prácticas 
discriminatorias de género y los incentivos perversos que ocasiona. 
 
En las últimas décadas han acontecido a nivel mundial, y de manera particular en España, 
cambios estructurales en la esfera económica, laboral, cultural, política y social. El análisis 
desde la perspectiva de género arroja que, estos han tenido un impacto diferenciado en la 
realidad de mujeres y hombres. Como respuesta, desde un enfoque transversal, la igualdad de 
género se ha situado como una preocupación en la agendas políticas de la mayor parte de los 




países occidentales (Estébanez et al., 2003; Grada et al., 2015; Méndez y Rojas, 2014; 
Pandolfini, 2012). Centrando la atención en el ámbito que ocupa el presente trabajo, el 
desarrollo normativo, llevado a cabo a partir de finales del primer decenio del siglo XXI, 
marcó un avance considerable en las políticas de igualdad en la ciencia y la universidad, en el 
contexto español. En las siguientes páginas, se contrastan estos avances, con los hallazgos 
encontrados en las entrevistas, y se reflexiona acerca de ello. Se finaliza ofreciendo un 
decálogo de medidas y estrategias de intervención.  
En primer lugar, la promulgación de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la 
igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante, LOIEMH), junto con la Ley Orgánica 
4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Orgánica 6/2001, de 21 de diciembre, de 
Universidades (en adelante, LOMLOU), contemplaban medidas obligatorias como la 
creación de las unidades de igualdad (D.A. 12ª, LOMLOU) y los planes de igualdad (arts. 45 
y 46, LOIEMH) en las universidades, como estrategias fundamentales para implementar 
acciones, encaminadas a eliminar la discriminación de género existente en el ámbito 
académico.  
Más recientemente, la instauración del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de 
medidas urgentes para la garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y 
hombres en el empleo y la ocupación (en adelante, RDL 6/2019), vino a modificar el 
Capítulo III de la LOIEMH, dedicado a los planes de igualdad. Se establece el contenido de 
los planes, introduciendo una serie de materias mínimas que el diagnóstico debe contemplar, 
entre las que se encuentran el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, 
familiar y laboral (art. 46.2.f) y la infrarrepresentación femenina (art. 46.2.g). De esta 
manera, se observa que la normativa es clara, con respecto a la obligatoriedad de las 
universidades, de instaurar medidas que promuevan la igualdad efectiva entre mujeres y 
hombres en la academia, y, además, remover aquellos obstáculos detectados. 
Sin embargo, Pastor et al. (2020), tras una exhaustiva revisión de los planes de 
igualdad de cuarenta universidades españolas, concluyeron -coincidiendo con algunos de los 
puntos señalados por Ballarín (2015), Megías-Bas (2019) y Soto (2019)-, que las medidas 
establecidas, en los centros universitarios, se caracterizan por su diversidad, atendiendo a 
factores externos como el presupuesto económico y el compromiso o voluntad institucional. 
Ello conlleva la insuficiencia e ineficacia de las herramientas y estrategias diseñadas, en 
numerosas ocasiones. De este modo, se encuentran planes desactualizados, sin presupuesto, 




recursos, ni personas responsables de su cumplimiento, con escasa o nula capacidad decisiva 
por parte de las unidades de igualdad encargadas, y sin procesos evaluativos ni indicadores 
que midan el impacto real de las actuaciones adoptadas. Cabe decir que, en 2017, tres 
universidades públicas españolas aún tenían su primer plan de igualdad en elaboración, y dos 
nunca lo habían tenido, ni lo estaban elaborando (Puy, 2018, p. 76). 
En la presente tesis doctoral, se ha constatado la falta de homogeneidad hacia el 
acuerdo y aceptación de ciertas medidas de acción positiva. Las resistencias y ambivalencias 
por parte del profesorado y de las propias instituciones, tal y como señalan trabajos previos 
(Ion et al., 2013; Montes-López, 2017; Pastor et al., 2020; Thun, 2020), son considerables. 
Este rechazo se produce hacia cualquier tipo de propuesta de intervención, incluso hacia 
aquellas en materia educativa, como la formación y sensibilización de género al alumnado y 
profesorado, desde la propia universidad (Ballarín, 2013). En consonancia con la escasa 
percepción del fenómeno, se encuentra que el 50% de las universidades españolas, 
contemplan actuaciones en sus planes de igualdad. Sin embargo, su cumplimiento no se 
encuentra garantizado (Pastor et al., 2020). 
En segundo lugar, otros de los avances en materia de igualdad acontecido, es el 
relacionado con la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los órganos de control y 
gobierno (art. 24.d, LOIEMH). De manera específica, la LOMLOU (art. 13) establece que 
esta debe propiciarse en los órganos colegiados. Además, en su preámbulo indica el deber de 
los poderes públicos de remover aquellos obstáculos que impiden la participación femenina 
“en los órganos de gobierno de las universidades y en el nivel más elevado de la función 
pública docente e investigadora acorde con el porcentaje que representan entre los licenciados 
universitarios”. Posteriormente, la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnología y 
la Innovación (en adelante, LCTI) estableció la presencia equilibrada en “La composición de 
los órganos, consejos y comités regulados en esta ley, así como de los órganos de evaluación 
y selección del Sistema Español de Ciencia, Tecnología e Innovación” (D.A. 13ª). 
La llamada discriminación positiva, entre la que se encuentran las cuotas, como 
medida transitoria y garante de la igualdad, tiene una mayor tradición en el ámbito político 
(International Institute for Democracy and Electoral Assistance, 2020), como sucede en 
España, a través de la cuota electoral (art. 44 bis, LOIEMH), y en el sector empresarial de 
países como Noruega, Francia, Italia, Alemania o Islandia. Sin embargo, en el resto de los 
sectores y de manera específica, en la educación superior, la implantación de este tipo de 




actuaciones es menos habitual (Bertrand, 2018). Son escasos los ejemplos encontrados. Uno 
de los más recientes es el de la Universidad Técnica de Eindhoven (Países Bajos), donde se 
contratará solamente a mujeres desde julio de 2020, durante un periodo de un año y medio, 




Probablemente, una de las estrategias que genera más controversia a la comunidad 
universitaria y la sociedad, es aquella enfocada a garantizar la participación paritaria de 
mujeres y hombres, en los órganos de control y de gobierno universitario. Los datos muestran 
que, como ha sido expuesto en el capítulo 3.1, a pesar de los avances normativos, las mujeres 
siguen encontrándose infrarrepresentadas, en aquellos puestos a los que se accede a través de 
procesos electorales. En esta investigación, se ha profundizado en las razones que llevan a las 
personas entrevistadas a rechazar la adopción de las cuotas o el trato preferente. Los mitos de 
la meritocracia, la igualdad y la libre elección toman peso al tratar esta cuestión. El 
profesorado mantiene la necesidad de que el acceso a los cargos de gestión se produzca en 
base al mérito, como único factor objetivo y mesurable.  
De igual modo, la actual paridad establecida en los tribunales de evaluación, y en las 
comisiones de acreditación del profesorado (art. 57.2, LOMLOU) y selección de las plazas de 
los cuerpos docentes (art. 62.3, LOMLOU), reciben numerosas críticas, llegándose a 
mantener la existencia de un efecto colateral negativo en las profesoras. Este consistiría en la 
mayor carga de trabajo, pero, además, en la supuesta perpetuación de estereotipos y 
prejuicios acerca de la escasez o ausencia de aptitudes y competencias, para el liderazgo y la 
gestión del poder, por parte de las mujeres. Además, se cree que las cuotas producirían más 
un cambio simbólico, en un número reducido de académicas, que real. Por lo que, se seguiría 
manteniendo el status quo universitario y la cultura organizacional masculinizada. A ello se 
le suma que, los considerados como principales obstáculos a remover, provenientes del 
ámbito familiar, seguirían existiendo.  
Se constata que, las opiniones de la mayor parte del profesorado, que se muestra 
dubitativo o en contra de las cuotas o el trato preferente, son fruto de la ignorancia acerca de 
la normativa que debe regular esta cuestión. De esta manera, siguiendo a Rey (2011, p. 180), 
cabe decir que este tipo de medidas debe cumplir una serie de requisitos: necesidad (cuando 
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06-2019-tue-vacancies-for-academic-staff-exclusively-for-women-for-the-time-being/ 




se haya intentado con anterioridad y sin éxito conseguir el mismo objetivo a través de otras 
medidas de acción positiva), objetividad (debe acreditarse la situación de infrarrepresentación 
femenina en el ámbito concreto de manera objetiva), transitoriedad (no puede establecerse de 
manera permanente) y legalidad (establecida por ley).  
La literatura empírica, acerca de los efectos reales de las cuotas de género, es escasa 
(Bertrand, 2018). Sin embargo, se pueden señalar varios aspectos que influirían de manera 
positiva en las trayectorias de las académicas. El incremento de mujeres en cargos decisorios 
supondría una red de contacto y de apoyo para otras mujeres. Además, estas servirían de 
modelo y referencia para las profesoras más jóvenes, y, a la vez, se romperían estereotipos y 
prejuicios mantenidos hasta el momento. Por otro lado, las tradicionales redes masculinas 
comenzarían a debilitarse, suponiendo una oportunidad para acabar con mecanismos 
informales de poder. Más allá de constituirse como una cuestión de justicia democrática, la 
igualdad de género supone un beneficio económico, tal como un crecimiento del producto 
interior bruto de los países, niveles más altos de empleo y productividad (EIGE, 2017).  
En tercer lugar, no es de extrañar que las medidas dirigidas a la atención a la infancia 
y la conciliación de la vida familiar y laboral, sean aquellas que en mayor ocasión refiera el 
profesorado. El impacto de género de los factores personales familiares, y de manera 
específica, la maternidad y las consecuencias derivadas del cuidado de los hijos/as, era el 
único tema que congregaba el acuerdo de todas las personas entrevistadas. De esta manera, se 
observa que las estrategias encaminadas a facilitar que las académicas, como responsables 
principales, puedan ejercer su rol de madre y trabajadora con armonía, son las que presentan 
una demanda más alta por parte del profesorado. Por lo que, coincidiendo con estudios 
anteriores en el contexto italiano (Gallego-Morón, 2019) o en las universidades 
iberoamericanas (Castañeda-Rentería et al., 2019), la cuestión se sigue visualizando como un 
asunto de mujeres.  
Aceptando el efecto positivo que tienen las medidas enfocadas a promover la 
flexibilidad laboral, como la excedencia para el cuidado de familiares dependientes, el 
teletrabajo, o la reducción horaria o adaptación de la distribución de la jornada de trabajo, 
estas pueden convertirse en un arma de doble filo (Selma, 2019; Thun, 2020). Este tipo de 
estrategias, pensadas de manera prioritaria para las profesoras, como población diana, 
mientras que los varones suelen quedar excluidos, conllevan una serie de desventajas, 
fomentando la reproducción de los roles de género. Además, ello supone un menoscabo en la 




economía familiar, puesto que se produce una reducción proporcional del salario, 
coincidiendo con un aumento de los gastos extras tras la llegada de descendientes. Por otro 
lado, las sitúa en una situación de desventaja comparativa, con el resto de profesorado que 
sigue trabajando y produciendo durante ese periodo. Además, la realización de estancias de 
investigación pre y postdoctorales en el extranjero, son un parte casi fundamental del 
currículum académico del profesorado contratado. Por todo ello, el disfrute de este tipo de 
medidas impediría la adquisición de estos méritos.    
De manera específica, la actual crisis sanitaria vivida a nivel internacional se ha 
presentado como un reto, y una oportunidad, para visibilizar esta problemática y avanzar en 
pro de la corresponsabilidad familiar. El Real Decreto 463/2020, de 14 de marzo, por el que 
se declara el estado de alarma para la gestión de la situación de crisis sanitaria ocasionada por 
el COVID-19 (en adelante, RD 463/2020), conllevó el cese de la actividad educativa 
presencial a todos los niveles (art. 9.1), y de muchos de los centros de atención diurna a 
personas dependientes, infancia y adolescencia. 
Ello ha supuesto un problema de conciliación para la mayor parte de la población 
trabajadora, pero, en especial, para aquellas personas que han mantenido su actividad laboral 
desde el domicilio. Entre ellas, se encuentra el profesorado docente e investigador, quien ha 
debido adaptar su trabajo a la modalidad a distancia y on line (art. 9.2., RD 463/2020), y, a la 
vez, encargarse del cuidado, atención y educación de sus hijos/as, y otras personas 
dependientes, de manera paralela y continuada. En respuesta a esta situación de crisis, el 
Gobierno diseñó el plan MECUIDA, regulado en el artículo 6 del Real Decreto-ley 8/2020, 
de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al impacto económico 
y social del COVID-19. Este recoge la posibilidad de la adaptación y reducción de la jornada 
de trabajo (con la consiguiente disminución proporcional del salario) para aquellas personas 
que dispongan de deberes de cuidados a personas dependientes.  
Por su parte, la Red de Unidades de Igualdad de Género para la Excelencia 
Universitaria
5
 (RUIGEU, 2020) publicó una guía para buenas prácticas para la universidad, 
con una serie de medidas y propuestas que pretenden hacer hincapié en la concepción del 
teletrabajo, desde una conciliación corresponsable. En esta, se hace hincapié en la idea de que 
el teletrabajo no es conciliación, sino tiempo de trabajo no presencial. Por lo que, no se debe 
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 En su página web se recogen ejemplos de buenas prácticas en materia de conciliación adoptadas por diferentes 
universidades españolas: https://www.uv.es/ruigeu/es/banco-buenas-practicas/guia-universidades-covid-
19/buenas-practicas-universidades-covid-19/teletrabajo-conciliacion.html 




considerar que ello suponga disponibilidad de tiempo ilimitada para atender las 
responsabilidades domésticas y familiares, debiendo garantizarse la desconexión digital.   
A esta advertencia realizada por la RUIGEU, se le deben sumar las consecuencias 
negativas que la pandemia y el teletrabajo han tenido sobre las mujeres (Benlloch y Aguado, 
2020; Fernández, 2020; Viglione, 2020). Este puede ser eficiente y eficaz en ciertas ocasiones 
(tutorías, revisión del correo electrónico, evaluación del alumnado, etc.), como el propio 
profesorado refiere; sin embargo, puede conllevar una serie de consecuencias negativas en la 
productividad y la salud de las personas trabajadoras, en especial de las mujeres madres. Tal 
y como muestra el reciente informe publicado por la Asociación de Mujeres en el Sector 
Público (Couto, 2020), aspectos como la atención a las tareas domésticas y el cuidado de 
los/as hijos/as, la distracción, la dificultad de concentración, la carga mental, la renuncia a 
horas de sueño, entre otras, afectan en mayor medida a las mujeres, y en especial, a aquellas 
que son madres y teletrabajan.  
En cuarto lugar, las modificaciones legislativas en materia de permisos de maternidad 
y paternidad, así como en los sistemas de evaluación del profesorado, son otras de las 
medidas señaladas durante las entrevistas. Sin embargo, en ambos asuntos, se observa que la 
realidad ha avanzado a mayor velocidad que en los años anteriores. En los últimos dos años 
se han llevado a cabo importantes cambios normativos que responden, parcialmente, a las 
demandas de las personas entrevistadas. El RDL 6/2019 modificó el permiso y prestación por 
nacimiento y cuidado del menor, estableciendo cambios en la Ley del Estatuto de los 
Trabajadores (art. 48). De manera resumida, el permiso pasa a ser de igual duración para 
ambos progenitores, aunque la ampliación se ha llevado a cabo con un periodo de transición: 
ocho semanas en 2019, doce en 2020 y dieciséis en 2021. Por otro lado, se establece un 
periodo de seis semanas obligatorias inmediatamente posteriores al parto, para ambos 
progenitores y a jornada completa. Transcurridas las primeras seis semanas, el resto pueden 
distribuirse a voluntad, interrumpida o ininterrumpidamente, a jornada completa o parcial -
previo acuerdo con la empresa-, hasta que el hijo/a tenga doce meses. Además, este será 
remunerado al 100%. 
Sin cuestionar las consecuencias positivas que la equiparación en la duración, la 
obligatoriedad del disfrute de las seis primeras semanas y la remuneración al completo del 
permiso conllevan, existen voces que ponen en duda, con respecto a la corresponsabilidad, 
que los efectos sean perdurables en el tiempo, una vez que este finaliza (Bertrand, 2018). 




Además, como señala la Plataforma por Permisos Iguales e Intransferibles de Nacimiento y 
Adopción (PPiiNa, 2020), la actual legislación presenta algunos inconvenientes. Por un lado, 
la obligatoriedad del disfrute simultáneo de ambos progenitores, de las primeras seis semanas 
obligatorias, produce que ambos padres no puedan turnarse para hacerse cargo de las 
responsabilidades. Por otro lado, la necesidad de acuerdo con el empresariado, para el 
disfrute de todo el permiso a tiempo completo, puede desincentivar o dificultar su solicitud. 
De cualquier modo, se considera que se ha producido un avance positivo, siendo una de las 
medidas más efectivas para actuar hacia la corresponsabilidad masculina, y evitar la 
discriminación laboral que las mujeres sufren por esta cuestión. 
Por último, acerca de la modificación de los sistemas de evaluación del profesorado, y 
la necesidad de que se consideren las diferentes situaciones familiares que las personas 
pueden encontrar, tras la llegada de los descendientes, la realidad normativa ha avanzado en 
los últimos años. De esta manera, el Real Decreto-ley 3/2019, de 8 de febrero, de medidas 
urgentes en el ámbito de la Ciencia, la Tecnología, la Innovación y la Universidad, viene a 
añadir un párrafo en el apartado 4 de la disposición adicional decimotercera de la LCTI, 
estableciendo que, con el fin de garantizar la igualdad de oportunidades, se exhorta a que:   
 
Los procedimientos de selección y evaluación del personal docente e investigador al 
servicio de las universidades públicas, y del personal investigador y de investigación 
al servicio de los organismos públicos de investigación de la Administración General 
del Estado, tendrán en cuenta las situaciones de incapacidad temporal, riesgo durante 
el embarazo, maternidad, guarda con fines de adopción, acogimiento, riesgo durante 
la lactancia y paternidad, de forma que las personas que se encuentren o se hayan 
encontrado en dichas situaciones tengan garantizadas las mismas oportunidades que el 
resto del personal que participa en los procesos de selección y evaluación, y su 
expediente, méritos y currículum vítae no resulten penalizados por el tiempo 
transcurrido en dichas situaciones.  
 
Sin embargo, no se desarrollan las herramientas o medidas que se deben implementar 
para cumplir la ley, sino que insta al Gobierno a regular la forma en que las circunstancias 
familiares serán tenidas en cuenta (Montes-López y Rasskin-Gutman, 2019). Más 
recientemente, la Aneca ha publicado una resolución por la que se hacen públicos los 




criterios y principios de equidad e igualdad de oportunidades, en las evaluaciones del 
profesorado universitario y personal investigador (Aneca, 2020a). En esta, se incluyen 
medidas de acción positiva, tanto en la acreditación como en la evaluación de sexenios. De 
este modo, fija que se tendrán en cuenta y valorarán, cuando así se justifique, durante la 
solicitud de acreditación, tanto al cuerpo de funcionariado como de profesorado contratado, el 
disfrute de permisos de maternidad y paternidad, las excedencias por cuidado de hijos/as y 
familiares dependientes, las bajas por larga enfermedad, y otras situaciones como los casos de 
violencia de género o terrorista. De manera específica, recoge que disminuirán las exigencias 
en los años de docencia y horas impartidas, de manera proporcional a los periodos de 
ausencia. Y, con respecto a la actividad investigadora, se ampliará el periodo de evaluación 
por el mismo tiempo en el que se ha producido el permiso, excedencia o baja.  
Por otro lado, en relación con la evaluación de sexenios (de investigación, 
transferencia, u otros), para las mismas situaciones referidas en la acreditación, la Resolución 
indica que “se podrán prorrogar el último sexenio vivo un año por cada permiso, excedencia 
o baja que hayan tenido”. Esta era una de las medidas que gran parte del profesorado 
entrevistado reclamaba. El objetivo es el de neutralizar las consecuencias que las 
responsabilidades familiares pudieran tener sobre el desempeño de las tareas investigadoras y 
el nivel de producción científica.  
A pesar de ello, expertas en la materia, asociaciones feministas y unidades de género 
de las universidades, como es el caso de la Plataforma Universitaria de Estudios Feministas 
de Género o la Asociación de Mujeres Investigadoras y Tecnólogas, han mostrado su 
desacuerdo y decepción con estos nuevos cambios (Sánchez, 2020). Se valora la actitud por 
parte del Gobierno y la voluntad de avanzar en pro de la igualdad en la ciencia y la 
investigación. No obstante, estas medidas presentan un contratiempo. Alargar los sexenios 
conlleva una ralentización de la carrera, por lo que la consecuencia sería la reducción del 
número de posibles sexenios a obtener. Por lo que, como alternativa, y tal como escasas 











Decálogo de medidas y propuestas para luchar contra la discriminación de género 
en la universidad 
 
1. Visibilizar la desigualdad de género en la universidad. Promover y financiar, 
por parte de los poderes públicos y las universidades, la realización de estudios de 
género sobre la temática. Eliminar el lenguaje sexista tanto en las prácticas 
cotidianas como en los documentos. Realizar y publicar estadísticas actualizadas 
por parte de los gobiernos y administraciones, desagregadas por sexo, y con 
indicadores unificados.  
 
2. Concienciar y sensibilizar sobre la desigualdad de género en la universidad. 
Difundir los resultados de investigaciones y estudios sobre la cuestión. Obtención 
de un compromiso real por parte de las universidades. Crear vicerrectorados de 
género e igualdad, dotar a las unidades de igualdad de presupuesto propio, con 
personas responsables y expertas en la materia, que lleven a cabo actuaciones e 
intervenciones con toda la comunidad universitaria (alumnado, PDI y PAS). 
Actualizar y evaluar los planes de igualdad, incluyendo medidas de acción positiva 
reales y factibles.  
 
3. Responder al conflicto capital-vida. Poner en el centro la reproducción social. 
Romper con la lógica neoliberal y la racionalidad productiva impuesta en la 
actualidad. Equilibrar la importancia de la tríada compuesta por la docencia-
investigación-gestión en los procesos de evaluación, otorgando de más valor a la 
actividad docente. Potenciar la participación de las mujeres en los proyectos de 
investigación y como investigadoras principales.  
 
4. Implementar medidas encaminadas a la conciliación de la vida personal, 
laboral y familiar de hombres y mujeres. Apostar por un sistema de bienestar 
público, gratuito y universal. Avanzar en el desarrollo de una red de servicios de 
atención a la dependencia y a la infancia de calidad, con horarios y días flexibles, 
incentivos fiscales, y prestaciones económicas.  





5. Apostar por la corresponsabilidad de los cuidados. Instaurar permisos de 
maternidad y paternidad remunerados, obligatorios, intransferibles y de igual y 
mayor duración. Desarrollo de actividades de concienciación sobre la cuestión por 
parte de las administraciones y universidades dirigidas a los hombres. 
 
6. Apoyar e impulsar el talento de las mujeres jóvenes y en posiciones iniciales. 
Desarrollar programas de mentorazgo y liderazgo femenino por parte de las 
instituciones universitarias. Apoyar a las asociaciones, unidades y observatorios 
feministas existentes en las universidades y centros de investigación.  
 
7. Eliminar estereotipos y roles de género desde la infancia. Educar en igualdad 
por parte de todos los agentes de socialización (familia, escuela, medios de 
comunicación). Aportar modelos y referentes femeninos a las niñas desde los 
primeros niveles educativos, a través de charlas y jornadas, prestar atención al 
currículum oculto, visibilizar a las mujeres en el material educativo. 
 
8. Neutralizar el efecto de las responsabilidades reproductivas en los procesos de 
evaluación. Flexibilizar los méritos exigidos a personas con cargas familiares y de 
cuidados, incorporando la perspectiva de género.  
 
9. Garantizar la realización de procesos de evaluación libres de sesgos de género. 
Imponer la evaluación ciega en todos los procesos de evaluación: acreditación, 
contratación, sexenios, proyectos de investigación, etc. Publicar los criterios de 
evaluación de un modo clarificador y dotar de transparencia a las convocatorias de 
plazas de profesorado.  
 
10. Considerar la carrera académica como un laberinto, y no como un único 
camino lineal y acotado. Aplicar medidas en cada uno de los niveles del escalafón, 

































En las últimas décadas la sociedad occidental ha evolucionado de manera considerable en 
materia de igualdad. No obstante, ello no quiere decir que en 2021 mujeres y hombres 
cuenten con las mismas oportunidades para desarrollarse en la esfera privada y pública. 
Aunque es cierto que, en la mayor parte de países desarrollados, se presupone la existencia de 
una igualdad formal, las mujeres siguen sin acceder a todos los espacios de poder: religioso, 
público y político, económico y financiero, de los medios de comunicación, educativo y de la 
creatividad integral. Todo ello, a pesar de haberse producido su incorporación masiva al 
mercado de trabajo y de contar con el capital humano del que décadas anteriores habían sido 
privadas. En este contexto, aspectos como la meritocracia, la objetividad y la justicia son 
puestos en cuestión e invitan a una reflexión más profunda. 
La situación y evolución de las mujeres en el sistema universitario no deja lugar a 
dudas. Se puede afirmar que se ha producido una evolución positiva hacia una participación 
más equilibrada por sexos en la universidad. Sin embargo, con la misma contundencia, se 
confirma que, a pesar de que se ha dado un incremento en el número de docentes e 
investigadoras, objetivamente, los datos muestran la persistencia de un contexto caracterizado 
por la desigualdad de género, desde múltiples ángulos. Los puestos de poder y 
responsabilidad siguen estando ocupados principalmente por varones. Factores como los 
sistemas de evaluación y promoción, la cultura organizacional masculina, la interrelación 
entre las esferas privada y pública, y las consecuencias derivadas de los procesos de 
socialización diferenciada, entre otros, influyen de un modo negativo en las trayectorias de 
las académicas, desde los inicios. 
Frente a los discursos que justifican la infrarrepresentación femenina en la cúspide 
organizacional, con base en la meritocracia del sistema, la existencia de un efecto cohorte o la 
libertad de elección de las propias mujeres, esta investigación pretende aportar luz al debate 
internacional. Para ello, resulta necesario conocer la situación desde toda su complejidad, 
esto es, atendiendo de manera específica a la situación de las profesoras en cada una de las 
principales categorías universitarias. Una mirada integral de todas las figuras, permite 
concluir la existencia de diferencias durante toda la trayectoria profesional, no solo en la 
consecución de la cátedra de universidad, sino también en el acceso a la carrera a través de la 
figura de ayudante doctor/a y en la transición de contratado/a doctor/a a titular de 
universidad. De los datos se confirma la necesidad de analizar la cuestión objeto de estudio 





todas las categorías académicas. La atención exclusiva a la cúspide organizacional puede 
estar ocasionando que se pase por alto aspectos relevantes, como es la reducción de la 
participación femenina en el profesorado ayudante doctor, la sobrerrepresentación de 
profesoras contratadas doctoras, o la invariabilidad de la situación de las titulares de 
universidad, durante las dos últimas décadas.  
En este contexto, la presente tesis doctoral partió del interés por analizar la aún hoy 
persistente desigualdad de género en la academia española. A la luz de la evidencia previa, la 
investigación pretendía responder a las causas por las que el porcentaje de mujeres profesoras 
e investigadoras desciende a lo largo de la trayectoria profesional. De manera específica, por 
un lado, se pretendía identificar los factores que provocan que las carreras femeninas se vean 
paralizadas en un cierto punto, esto es, en el profesorado contratado doctor. Y, por otro lado, 
los factores que provocan que estas se vean ralentizadas hasta llegar a la cátedra de 
universidad.  
Se aplicó un doble análisis, prestando atención a las posibles divergencias entre 
percepción y experiencia de los sujetos objeto de estudio. Es decir, entre aquello que se 
percibe, se piensa y se cree; y lo que se narra desde la propia experiencia personal y 
profesional. Atendiendo, además, a las singularidades propias del momento de la carrera en la 
que se encuentran las personas participantes y de la rama de conocimiento de pertenencia. El 
objetivo general, pues, consistió en estudiar, desde la perspectiva de género, la paralización 
y/o ralentización de las trayectorias profesionales de las mujeres, en las universidades 
públicas españolas, atendiendo a las particularidades de las diferentes categorías académicas 
y ramas de conocimiento. 
Para ello, se diseñó un estudio secuencial exploratorio, desde un enfoque 
metodológico mixto, consistente en la realización de sesenta entrevistas semiestructuradas y 
en profundidad y una encuesta al profesorado de ocho universidades públicas españolas. Las 
muestras utilizadas en ambas técnicas fueron diseñadas de acuerdo al sexo (mujer y hombre), 
categoría académica (profesorado contratado: ayudante doctor y contratado doctor; titular y 
catedrático de universidad) y rama de conocimiento (arte y humanidades, ciencias, ciencias 
sociales y jurídicas, ciencias de la salud e ingeniería y arquitectura). Se persiguió, por un 
lado, explorar, cualitativamente, por qué y cómo ocurre el fenómeno estudiado, desde las 
experiencias del profesorado, y, por el otro, determinar, cuantitativamente, la relación entre 





En el presente y último apartado de la tesis doctoral, se desarollan, en primer lugar, 
los principales hallazgos y conclusiones alcanzadas, junto con posibles futuras líneas de 
investigación. En segundo lugar, se presentan las limitaciones del estudio. Este trabajo se 
constituye como un diagnóstico de la realidad imprescindible para el diseño y aplicación de 
medidas en pro de la igualdad de género en el ámbito universitario.  
 
1. Principales hallazgos y futuras líneas de investigación 
El presente trabajo comenzó prestando especial atención a las diferencias entre mujeres y 
hombres en el acceso a la categoría más alta de la academia. Un fenómeno conocido como 
techo de cristal. Sin embargo, en la investigación se constató la existencia de dificultades 
diferenciadas a lo largo de las carreras de mujeres y hombres, según la categoría académica y 
rama de conocimiento. Esta tesis doctoral permitió avanzar en el conocimiento de esta 
cuestión, analizando la tipología de los factores y midiendo la intensidad con la que se 
presentan. Los resultados mostraron que es necesario superar la concepción tradicional del 
techo de cristal, y dejar de focalizar la atención, de manera primordial, en la 
infrarrepresentación de las catedráticas de universidad. Aunque esta realidad es muy 
llamativa, por la importancia de los méritos que se le asignan a la educación superior, se 
observa que, el punto de partida de mujeres y hombres es desigual per se. Las razones y el 
problema no están en la cúspide, exclusivamente, sino que son continuas y acumulativas en la 
trayectoria investigadora. Unas y otros no cuentan con las mismas oportunidades. Las 
mujeres, metafóricamente, parten con una mochila que ya lleva una carga extra. Una realidad 
que tiene consecuencias directas desde el momento en que se inicia la carrera profesional.  
A ello se le suma que, a cada paso, el peso de la mochila va aumentando, ya que 
nuevas barreras van apareciendo, y el cansancio y el estrés emocional y psicológico va in 
crescendo. Los obstáculos, que forman parte de un complejo entramado, pueden aumentar en 
número, o simplemente, transformarse en una nueva dificultad, que puede ser más o menos 
intensa que las ya superadas. Sería muy necio negar que los varones no encuentran ningún 
tipo de barrera. La trayectoria académica e investigadora se presenta como una carrera de 
fondo, con una alta demanda de inversión de tiempo, dinero y esfuerzo. Cada transición a un 
escalón superior supone un trabajo constante, que no suele responder a horarios, espacios, 





la vida personal, familiar y laboral, y las redes informales de poder, se presentan como los 
principales obstáculos a solventar por todo el profesorado.  
Sin embargo, los resultados son contundentes. Ese peso, que las mujeres cargan desde 
el inicio, provoca que estas vean ralentizado su avance hasta la cátedra, o, incluso, paralizado 
en categorías anteriores. Estas deben superar más dificultades, de diferente tipología, y con 
mayor intensidad que sus compañeros hombres. Esto se produce durante todas las etapas 
profesionales y en todas las ramas de conocimiento. La principal inquietud a la hora de 
desarrollar esta investigación consistía en analizar el por qué. Cuáles eran las razones 
concretas por las que las docentes tardan más años de media en alcanzar la cátedra y por la 
que se sobreacumulan en la figura de contratada doctora.  
Señalar un único factor como causante principal de este fenómeno es una tarea 
imposible. Por un lado, porque existen tantas realidades diferentes como mujeres y hombres. 
Por otro lado, porque, como la literatura previa ya ha señalado, la cuestión se presenta como 
un asunto estructural, en el que intervienen factores de diversa índole. No obstante, aclarados 
ambos aspectos, ello no impide que se pueda afirmar que sí existen diferencias significativas 
de acuerdo con los momentos de la carrera, la rama de conocimiento y la tipología de las 
barreras.  
En este sentido, cinco son los principales hallazgos de la tesis (Figura 29): primero, la 
constatación de las mayores diferencias de género en el profesorado titular; segundo, el 
establecimiento de una tendencia entre el tipo de factores percibidos con más intensidad y la 
categoría académica; tercero, la relación entre las dificultades encontradas y la mayor o 
menor feminización de las ramas de conocimiento; cuarto, la escasa visibilización y 
concienciación del profesorado sobre la cuestión analizada; y, quinto, la confirmación 
empírica de la existencia del mito de la libre elección, quedando invalidada la autoexclusión 






Figura  29 
Principales hallazgos de la tesis doctoral 
 
 
En primer lugar, acerca del profesorado titular de universidad, se observa claramente 
que hombres y mujeres enfrentan dos realidades opuestas. Las diferencias de género más 
significativas se encuentran entre las personas pertenecientes a esta figura. Se puede concluir, 
pues, que aquello que provoca que las académicas vean ralentizado su acceso a la cátedra de 
universidad, en comparación con los hombres, no es más que la acumulación de dificultades 
desde el inicio. Además, adquirida la condición de funcionariado, entran en juego 
mecanismos de índole cognitivo-emocional, como un bajo nivel de autoestima y 
autoconfianza. Estos ya operaban con anterioridad, pero con menos fuerza y con menor 
distancia de lo que influían en los varones. Se trata de aspectos fundamentales que, unidos a 
la falta de apoyo por parte de compañeros/as y superiores, configuran un círculo vicioso que 
conlleva a una menor capacidad investigadora y, por ende, menores posibilidades de 
promoción.  
Es fundamental que las instituciones universitarias comiencen a intervenir en este 
sentido. Gran parte de académicas titulares narran que no se encuentran a la altura, que, 
quizás, no es el momento adecuado para solicitar la acreditación a la cátedra de universidad. 
Ello puede estar explicando que el número de solicitudes femeninas sea menor, aunque no así 
la tasa de éxito. Los sesgos cognitivos operan con efectividad, y la profecía de las 
expectativas autocumplidas responde, en parte, a las experiencias de inseguridad y falta de 
Mayores diferencias de género en el profesorado titular 
Tendencia entre el tipo de factores más intensos y la categoría 
académica 
Relación entre las dificultades encontradas y la feminización de las 
ramas de conocimiento;  
Escasa visibilización y concienciación del profesorado 





confianza en sí mismas de las mujeres para participar en ciertos círculos de poder y decisión. 
Los hombres, sin embargo, llegado a este punto, parecen haber encontrado su espacio dentro 
de la academia, por lo que los condicionantes negativos que dicen encontrar son mayores en 
el acceso a la carrera que en la promoción a la cúspide.  
En segundo lugar, se puede establecer una relación entre la categoría académica y el 
tipo de factor que actúa con más intensidad en las trayectorias de las académicas. Este aporte 
al corpus científico existente se sitúa como diagnóstico previo indispensable para el diseño y 
aplicación de políticas universitarias en pro de la igualdad de género. Por un lado, con 
respecto a las titulares de universidad, como se ha dicho, son los factores cognitivo-
emocionales y el trato desigual, aquellos que afectan con más intensidad que a sus 
compañeras. Por lo que medidas de apoyo, como el mentorazgo, y programas que apoyen e 
impulsen el liderazgo femenino, son fundamentales.  
Las catedráticas de universidad, por su parte, consideran que son los factores sociales 
las principales dificultades encontradas. Estos se sitúan como un extra en la vida de las 
mujeres. La sociedad patriarcal, con resistentes estereotipos y roles de género, produce que 
las académicas deban desarrollar su trabajo diario en un contexto caracterizado por múltiples 
mecanismos discriminatorios. Todo ello, las perjudica, pero, a su vez, beneficia directa o 
indirectamente a los hombres. La sutilidad con la que, ciertos comentarios, chistes o actitudes 
machistas se reproducen hace que sea muy difícil detectarlos. Y, por tanto, se puedan poner 
en cuestión y comenzar a erradicarlos. El avance hacia una sociedad más justa e igualitaria es 
un camino lento. Sin embargo, medidas educativas encaminadas a eliminar los estereotipos y 
roles de género desde la infancia es fundamental. Se debe educar en igualdad por parte de 
todos los agentes de socialización, aportando referentes y modelos femeninos a las niñas 
desde la escuela.  
Además, se comprueba que es la experiencia aquello que marca la diferencia. De este 
modo, los mecanismos informales o las micropolíticas entran en acción, y son percibidos, en 
el momento en el que se intenta acceder a la jerarquía académica. La existencia de las redes 
de poder y un sesgo de género en la evaluación se presentan como barreras más acuciantes 
para las catedráticas, que para sus compañeras. Las agencias de acreditación y los equipos de 
gobierno universitarios tienen la obligación de velar y garantizar la realización de procesos de 
evaluación y contratación, libres de sesgos de género. La endogamia y cooptación académica, 





privados. En especial, durante los inicios de la trayectoria profesional. La falta de 
transparencia de las convocatorias de selección de profesorado, junto con la fijación de un 
perfil para un candidato previamente seleccionado, o la instauración de criterios 
discrecionales, deben ser asuntos del pasado en una institución que presume de meritocracia.   
Por otro lado, para las profesoras contratadas, las dificultades familiares se presentan 
como uno de los principales obstáculos. Como ha sido desarrollado con anterioridad, esta 
situación guarda una relación directa con el momento de la llegada de los/as hijos/as y la 
formación de la propia familia. El contexto actual de pandemia mundial por la covid-19, ha 
impulsado el debate público acerca de esta cuestión. Las instituciones universitarias y la 
comunidad educativa, en su conjunto (alumnado, profesorado y personal de administración y 
servicios), se han debido adaptar a unas nuevas reglas del juego, fijadas de manera 
sobrevenida y para las que casi nadie estaba preparado. Una de las principales respuestas al 
confinamiento establecido ha consistido en la adopción del teletrabajo y la enseñanza a 
distancia.  
Sin embargo, si las dificultades de conciliación de la vida personal, familiar y 
profesional, junto con la falta de tiempo y la adopción de una doble (o triple) jornada laboral, 
ya se situaban como problemáticas primordialmente femeninas; múltiples y recientes estudios 
(Bustelo, 2021; Minello, 2020; Pinho-Gomes et al., 2020; UMyC, 2020a; 2020b) han venido 
a manifestar que, la situación se ha visto empeorada. El reparto desigual del trabajo 
doméstico y de cuidados, ya existente con anterioridad a la crisis sanitaria, se ha visto 
acrecentado durante la pandemia. Los niveles de productividad de las mujeres se han 
reducido de manera notable, en comparación con los varones. Del mismo modo, ello ha 
afectado a la salud física y psicológica de las profesoras, aumentando los niveles de estrés, 
agobio y ansiedad. 
Aunque la mayor parte de universidades públicas, con anterioridad a la pandemia, han 
procurado dar respuestas a las dificultades familiares, ahora más que nunca, se presenta 
necesario que se instauren medidas, que contemplen la realidad actual y el impacto 
diferenciado, de estas cuestiones en mujeres y varones. Es esencial fomentar la 
corresponsabilidad masculina, más allá de centrar el asunto como una cuestión casi exclusiva 
de las mujeres. Es el momento de dejar de perder el potencial masculino cuidador, y que estos 





los poderes públicos deben disponer de una red de servicios de atención y cuidado, no solo a 
la infancia, sino también a la dependencia.  
La tercera de las aportaciones más relevantes de esta investigación, guarda relación 
con las ramas de conocimiento. La realidad del profesorado difiere según el campo de 
conocimiento de pertenencia. Ello está directamente relacionado con el índice de 
participación de las mujeres en cada rama. De esta manera, en aquellas con una mayor 
tradición femenina, el sesgo entre mujeres y hombres en la valoración de los factores es 
superior. La cuestión numérica, el hecho de que las mujeres sean más numerosas, no supone 
que las profesoras no encuentren más dificultades que sus compañeros, ni que estas se 
presenten con menos intensidad. De este modo, las redes informales de poder actúan con más 
fuerza en estos espacios.  
Llama la atención que, el profesorado de ambos sexos perteneciente a ingeniería y 
arquitectura, donde las mujeres continúan siendo una minoría simbólica en múltiples áreas, 
presenten actitudes más similares. La respuesta puede encontrarse en la mayor conciencia 
crítica de las académicas de arte y humanidades y ciencias sociales y jurídicas. Este resultado 
justifica que se continúen desarrollando medidas de sensibilización y concienciación dirigidas 
a la plantilla docente e investigadora.  Además, otro de los avances se encuentra relacionado 
con los factores cognitivo-emocionales. Son las académicas de las ramas más masculinizadas 
quienes más sufren un bajo nivel de autoestima y autoconfianza, en relación con los varones. 
Como ya ha sido expuesto, es fundamental que acciones encaminadas a revertir las 
consecuencias de esta situación sean instauradas.  
En cuarto lugar, uno de los problemas fundamentales detectados en la presente 
investigación es la, aún hoy, escasa conciencia sobre la cuestión por la mayor parte de la 
comunidad docente. No se considera la existencia de mecanismos discriminatorios que 
afecten de manera diferenciada en las posibilidades y oportunidades de carrera de mujeres y 
hombres. Además, a ello se le suma que la invisibilización es mayor entre los hombres. Justo 
aquellos que copan los espacios de poder y decisorios, quienes tienen en sus manos la 
potestad para poder intervenir y aplicar medidas. Y, por otro lado, aquellos que conforman el 
origen de las principales barreras: sistemas de cooptación, redes informales de poder y una 
cultura organizacional machista. Como suele afirmarse: el privilegiado desconoce su 
privilegio. Sin embargo, en la actualidad, la situación parece responder a un desinterés por 





Por último, esta tesis contribuye al conocimiento de la realidad académica a través de 
la delimitación de, los que han sido denominados, los mitos del sistema universitario. Uno de 
los principales hallazgos, en tanto en cuanto se desconoce la existencia de estudios previos 
que analicen esta cuestión, considerando las variables sexo, categoría académica y rama de 
conocimiento, consiste en la comprobación empírica del mito de la libre elección. Se trata del 
único factor que recibe una valoración promedio levemente superior por parte de la muestra 
masculina. Este avance es relevante, ya que se encuentra que son diversos los académicos 
entrevistados que confirman haber rechazado ocupar cargos de gestión o promocionar a la 
cátedra. Se constata la existencia de sesgos cognitivos, produciéndose una disonancia entre la 
percepción del profesorado femenino a la hora de explicar las razones del techo de cristal y la 
narración de sus propias experiencias. Así, no existe ningún caso de académica que 
manifieste no haber promocionado o desempeñado cargos de gobierno por voluntad propia. 
Frente a ello, comentan haber ralentizado sus trayectorias debido a cuestiones familiares. Los 
varones, sin embargo, refieren factores institucionales.  
Por todo ello, hay que dejar de culpar a las mujeres. No se puede seguir diciendo que 
ellas son las responsables únicas y exclusivas de su éxito, focalizando el asunto en causas 
internas, dentro de un contexto igualitario, objetivo y meritocrático, donde todo el mundo 
tiene las mismas oportunidades. Los resultados de esta tesis no dejan lugar a dudas, esto no es 
real. Las mujeres no afirman autoexcluirse. Sería conveniente, en pro de avanzar en esta 
cuestión, y de aportar transparencia, que existiera una base de datos común en la que se 
pudieran consultar todos los concursos públicos, con sus correspondientes resoluciones de 
concesión, de todas las universidades públicas. Ello ayudaría a poder estudiar el fenómeno, 
observar quienes se presentan principalmente a estos puestos y a quienes son asignados.  
Los resultados muestran la necesidad de continuar con el análisis de este fenómeno 
social. Es importante la elaboración de estudios con cobertura nacional, que cuenten con una 
muestra representativa de ambos sexos. Por otro lado, la consideración de todas las ramas de 
conocimiento como variable de estudio, desde un enfoque comparativo, ha despertado poco 
interés por parte de la comunidad científica hasta el momento. A pesar de ello, esta 
investigación ha demostrado la influencia de los campos de conocimiento en las realidades de 
mujeres y hombres.  
Otro aspecto interesante en el que seguir profundizando sería en el análisis de los 





académica de las mujeres. Además, de manera específica, se debe analizar la situación de las 
docentes e investigadoras junior, que se encuentran en la etapa predoctoral o en posiciones de 
mayor precariedad, como es el profesorado sustituto o asociado. Es preciso conocer la 
situación de estas profesoras con anterioridad al acceso a la academia a través de la figura de 
ayudante doctora, con el objetivo de detectar las dificultades existentes y empezar a actuar 
desde los primeros momentos. Aunque en un principio se barajó la posibilidad de incluir este 
colectivo entre la población objeto de estudio de la presente tesis, limitaciones de tiempo y 
recursos no lo hicieron posible.  
Por último, a pesar de su dificultad, sería conveniente la realización de 
investigaciones longitudinales que permitan analizar las percepciones y experiencias del 
profesorado a largo plazo. Además, categorías sociales interrelacionadas con el género, como 
la etnia, la clase social o la orientación sexual, deben ser consideradas. De este modo, se 
deben desarrollar estudios que apliquen el enfoque de la interseccionalidad. 
 
2. Limitaciones de la investigación 
Como toda investigación científica, esta tesis doctoral presenta una serie de limitaciones, a la 
vez que abre nuevas posibles líneas de investigación. Una de las principales limitaciones 
metodológicas tiene que ver con la muestra de la encuesta. Primero, el tamaño y la tasa de 
respuesta, a pesar de situarse en el rango de otros estudios anteriores, no es representativo del 
total de la población docente e investigadora española. De cualquier modo, el número de 
sujetos participantes en esta investigación supera a la muestra mínima requerida 
estadísticamente.  
Segundo, la imposibilidad de implementar una muestra aleatoria, por causas ajenas a 
la investigadora y ya expuestas en el apartado correspondiente de Metodología, puede 
conllevar implícito un sesgo de autoselección. De este modo, aquellos sujetos que decidieron 
responder al cuestionario pueden mostrar una mayor sensibilidad o interés hacia la temática, 
o disponer de mayor tiempo para ello.  
Ambos aspectos han intentado ser corregidos a través de la asunción de la pluralidad 
metodológica. La combinación de técnicas cuantitativas y cualitativas ha permitido, por un 
lado, una comprensión más profunda y compleja de la realidad objeto de estudio. Por otro 
lado, a través de la triangulación metodológica, se supera cualquier tipo de sesgo existente, 





Denzin, 1970). Además, se obtiene la convergencia de los resultados, lo que conlleva a la 
validación tanto de los instrumentos como de los hallazgos obtenidos, reforzando la 
confianza en la veracidad de las conclusiones alcanzadas (Izcara Palacios, 2014; Pérez 
Serrano, 1994).  
En cualquier caso, a pesar de estas limitaciones, se considera que la evidencia 
recogida en el presente estudio supone un avance en el conocimiento del estado de la cuestión 
de la desigualdad de género en el ámbito universitario español. Más allá de situarse como un 
estudio de caso nacional, la problemática analizada se presenta a nivel global. Por lo que, sin 
dejar de pasar por alto las posibles peculiaridades y diferencias culturales, económicas o 
sociales de cada contexto, los hallazgos señalados aportan al debate internacional cuestiones 
centrales que son comunes al profesorado femenino de la mayor parte de países occidentales. 
La escasa percepción del fenómeno y la persistencia de mitos como argumentario para 
defender la igualdad en la academia, la existencia de una cultura organizacional masculina, el 
cuestionamiento de la meritocracia, la necesidad de una revisión del modelo de carrera 
académica neoliberal basado en una racionalidad productiva o la ausencia de 
corresponsabilidad masculina, son ejemplos de elementos característicos, en mayor o menor 
medida, de los sistemas universitarios de los principales estados desarrollados. Incluso en 
aquellos con mayores índices de igualdad, como los países nórdicos.     
Además, las aportaciones realizadas trascienden las puramente académicas, teniendo 
una implicación en las políticas públicas. Como ha sido mencionado con anterioridad, el 
primer paso previo obligatorio para diseñar y aplicar medidas de intervención, efectivas y 
eficientes, lo constituye el análisis de la realidad. Y en ese contexto, esta investigación 
supone un diagnóstico de valor para actuar a través de actuaciones específicas centradas en 
los factores que han sido detectados, para cada momento de la trayectoria y campo de 
conocimiento. Prestar atención a las dificultades familiares, fomentando la 
corresponsabilidad, aportar referentes y modelos femeninos desde la infancia, o promover 
redes de trabajo y apoyo para las mujeres, son ejemplos de algunas de las acciones que se 
deben continuar llevando a cabo. Del mismo modo, es requisito imprescindible para avanzar 
en pro de la igualdad una revisión profunda de los procesos de evaluación del profesorado 
docente e investigador. Aunque es cierto que en los últimos años se han comenzado a aplicar 
criterios que consideran el efecto diferenciado de género de las responsabilidades 





Este punto es especialmente importante en este momento por dos cuestiones. Por un 
lado, porque la llegada de la pandemia mundial con la covid-19 ha supuesto una inflexión 
histórica, ha acelerado algunos procesos que ya se estaban dando y demandando por parte de 
la sociedad. El desafío vivido ha puesto de manifiesto más que nunca la importancia de la 
ciencia y la investigación. Seguir excluyendo el potencial intelectual femenino, más allá de 
planteamientos morales e ideológicos, se plantea cuanto menos como una temeridad. Las 
consecuencias de seguir sin alcanzar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres 
afectan al conjunto de la sociedad en su totalidad, en términos de avance, de bienestar social 
y calidad de vida. Por otro lado, porque para conseguir ese progreso hacia un mundo más 
justo, la igualdad se plantea como requisito indispensable. Y es desde los puestos de poder en 
todos los ámbitos, en general, y en la ciencia y el conocimiento, en particular, donde se toman 
las decisiones que configuran la sociedad en la que vivimos. En ese contexto, las voces de las 
mujeres no pueden continuar siendo silenciadas. La exclusión directa o el impedimento 
indirecto para que estas accedan no pueden acontecer en un país que presume de igualitario. 
Es obligación de los poderes públicos garantizar la igualdad de género, removiendo cualquier 
tipo de obstáculo existente. Para ello, la presente investigación aporta evidencias empíricas en 
el ámbito universitario español que deben ser consideradas en pro de la igualdad de género en 


























During the last decades, Western societies have considerably evolved in matters of equality. 
However, this does not mean that, in 2021, women and men have the same opportunities to 
develop themselves in the private and public spheres. Although it is true that, in most 
developed countries, the existence of formal equality is presupposed, women are still lacking 
access to many positions of power, whether religious, public and political, economic and 
financial, educational or media- and creativity-related. This happens despite women’s 
massive entry into the labour market and acquisition of the human capital from which they 
had been deprived in previous decades. Within this context, such concepts as meritocracy, 
objectivity and equity are called into question and deserve further exploration. 
Women’s evolution and situation within the university system leaves no room for 
doubt. It is possible to affirm that there has been a positive development towards a more 
gender-balanced participation in university. However, it is possible to affirm just as roundly 
that, despite the increase in the number of women professors and researchers, objective data 
show the persistence of a context characterized by gender inequality from multiple points of 
view. Positions of power and responsibility continue to be mainly occupied by men. Factors 
such as the evaluation and promotion system, the existence of a masculine organizational 
culture, the interrelation between private and public spheres, and the consequences of gender-
differentiated socialization processes have a negative influence on the careers of women 
scholars from the beginning. 
In contrast with discourses that justify women’s underrepresentation in the higher 
positions of different organizations by referring to the meritocracy of the system, the 
existence of a cohort effect or women’s freedom of choice, this research aims at bringing 
some light to the international debate. For this purpose, it is necessary to know the situation 
in all its complexity, i.e., specifically attending to the circumstances of women professors in 
each academic category. A comprehensive study of all the positions allows confirming the 
existence of differences throughout the whole professional career, not only in attaining full 
professorship, but also in the access to the position of assistant professor and in the transition 
from tenure-track associate professor to tenured associate professor. The collected data 
confirm the need to analyse the issue studied in this research from an integral approach, 
taking into consideration the evolution and current participation of women in all academic 
categories. Focusing exclusively on the top positions within the organization may lead to 





position of assistant professor, the overrepresentation of female tenure-track associate 
professors, or the stand-still situation of female tenured associate professors during the last 
two decades.  
Given this context, the present doctoral thesis started from an interest in analysing the 
persistence of gender inequality in Spanish academia. In the light of previous evidence, the 
research aimed at responding to the causes for the decrease in the percentage of women 
professors and researchers throughout the professional career. More specifically, we aimed at 
identifying the factors that lead to the standstill of female careers after a certain point, namely 
when they reach the position of tenure-track associate professor, or to their slowing down 
before gaining full professorship.  
A double analysis is performed, which gives attention to the possible divergences 
between the perception and the experience of the subjects of study. In other words, between 
that which is perceived, thought and believed, and that which is narrated from the subject’s 
personal and professional experience. We also take into consideration the singularities of the 
specific stage in which the subject’s career is at the moment and the field of knowledge to 
which the subject belongs. The general objective was, therefore, to study from a gender 
perspective the standstill and/or slowdown of women’s professional careers in Spanish public 
universities, with a special focus on the particularities of the different academic ranks and 
fields of knowledge.  
For this purpose, we used, from a mixed methodological approach, an exploratory 
sequential design consisting in the conduction of sixty semi-structured in-depth interviews 
and a survey with the teaching staff of eight Spanish public universities. The samples used for 
the implementation of both techniques were designed according to sex (woman and man), 
academic category (hired teaching staff, including assistant professor and tenure-track 
associate professor, tenured associate professor and full professor) and field of knowledge 
(arts and humanities, science, social and legal sciences, health sciences, engineering and 
architecture). Our purpose was, on the one hand, to qualitatively explore, through the 
experiences of the teaching staff, why and how the phenomenon studied takes place, and, on 
the other hand, to quantitatively determine the relationship between the variables and the 
magnitude of this phenomenon. 
In this last section of our doctoral thesis, we present, first of all, the main findings and 





Secondly, we describe the limitations of the study. This work can be defined as a diagnosis of 
reality that is essential for the design and implementation of measures supporting gender 
equality in the university sphere. 
 
1. Main findings and future lines of research  
The initial focus of the present work was on the differences between women and men in their 
access to the highest academic rank, a phenomenon known as ‘glass ceiling’. However, 
during the research we confirmed the existence of differing difficulties for women and men 
during their academic career, depending on their academic rank and field of knowledge. This 
doctoral thesis advances the knowledge on this issue by analysing the types of factors behind 
this reality and by measuring the intensity with which they are perceived. The results show 
that it is necessary to go beyond the traditional concept of ‘glass ceiling’, and to stop focusing 
mainly on the underrepresentation of women among full professors. Although it is a striking 
reality, considering the importance of merits associated with higher education, it is possible 
to observe that the starting point of women’s and men’s academic careers is already unequal. 
The reasons for this and the problem itself are not exclusively found in the higher positions, 
but are in fact continuous and cumulative during teaching and research careers. Women and 
men do not have the same opportunities. Metaphorically speaking, women carry a backpack 
with an extra burden, and this fact has direct consequences from the moment their 
professional career starts. 
To this we must add the fact that, with every step, the burden of the backpack 
increases, because new barriers keep appearing and the exhaustion and the emotional and 
psychological stress keep increasing. The obstacles, which are part of this complex fabric, 
may grow in number or simply transform themselves into new difficulties that can be more or 
less intense than the ones overcome before. It would be stupid to deny the fact that men also 
encounter barriers. Academic and research careers are long-distance races and very time-, 
money- and effort-consuming. Each transition to a higher position requires constant work that 
does not usually respond to time schedules, spaces, rules or normalized practices. Thus, lack 
of time, difficulties in balancing personal and family life and work, and informal power 
networks are identified as the main obstacles for all professors. 
However, the results are extremely clear. The burden that women carry from the start 





them in the lower ranks. Women have to overcome more difficulties, in number as much as in 
type and intensity, than their male colleagues. This happens in all professional stages and 
fields of knowledge. The main concern of this research was to analyse the motives for this, 
the specific reasons why women need a higher average number of years to reach the position 
of full professor while they are overrepresented in the position of tenure-track associate 
professor. 
To point to a single factor as the main cause for this phenomenon is impossible. First, 
because there are as many realities as there are women and men. Then, because, as the 
literature has shown already, this is a structural issue involving various factors of different 
kind. That said, it is indeed possible to affirm that there are significant differences in 
women’s and men’s experiences depending on the stage in their career, their field of 
knowledge and the type of barrier. In this sense, the main findings of this thesis (Figure 30) 
are five: first, the confirmation of larger gender differences in the position of tenured 
associate professor; second, the existence of a trend connecting the type of factors perceived 
with greater intensity and the academic category; third, the relationship between the 
difficulties encountered and the greater or lesser feminization of the field of knowledge; 
fourth, the low visibility and limited awareness of the issue among the teaching staff; and 
fifth, the empirical confirmation of the existence of the myth of freedom of choice, which 
invalidates women scholars’ self-exclusion as the main cause for vertical segregation. 
 
Figure  30 
Main findings of this doctoral thesis 
 
Larger gender differences among tenured associate professors 
Relationship between the difficulties encountered and the feminization 
of the field of knowledge 
Trend connecting the more intense types of factors and the academic 
category 
Low visibility and limited awareness of this issue among the teaching 
staff 






First of all, in relation to tenured associate professors, it is clear that women and men 
face opposing realities. The most significant gender differences are found between persons 
occupying this position. It is possible to conclude that the reason behind the slowing down of 
women scholars’ access to full professorship, when compared with men’s, is but the 
accumulation of difficulties experienced from the beginning of their careers. In addition, once 
the tenure is achieved, certain cognitive-emotional mechanisms come into play, such as low 
self-esteem and poor self-confidence. These were already operating before, but not as 
strongly and closer to the way they operate in men. These are essential aspects that, together 
with the lack of support from colleagues and superiors, create a vicious circle that curtails 
women’s research capacity and, ultimately, their possibilities for promotion.  
It is essential that academic institutions start taking action in relation to this issue. 
Many female tenured associate professors feel that they are not up to the task, or that it is 
perhaps not the right moment to request their accreditation and apply to the position of full 
professor. This can explain the lower number of women’s requests compared to men’s, even 
though the rate of success is similar for both groups. Cognitive biases are very effective and 
the self-fulfilling prophecy partly explains women’s experiences of insecurity and lack of 
self-confidence when it comes to participating in certain power and decision-making spheres. 
In contrast, when reaching this point, men seem to have found their own place in academia, 
and they admit that the negative constraints they had to face were greater at the beginning of 
their career than at the time of their promotion to higher positions. 
Secondly, it is possible to identify a trend connecting academic ranks and the type of 
factor that operates with more intensity in the career of women scholars. This contribution to 
the existing body of science stands as an indispensable first diagnosis for the design and 
implementation of university policies aimed at achieving gender equality. On the one hand, 
with respect to tenured associate professors, cognitive-emotional aspects and unequal 
treatment are the factors affecting women more intensely. In this sense, support measures, 
such as mentoring or female leadership programmes, are absolutely necessary. 
Female full professors point to social factors as the main barriers encountered in their 
careers. Those factors are an extra burden in women’s lives. Patriarchal society, with its 
recalcitrant gender stereotypes and roles, obliges women scholars to develop their daily work 
in a context characterized by multiple discriminatory mechanisms. All this is a major 





subtleness with which certain sexist comments, jokes or attitudes are reproduced makes it 
difficult to detect them and to, consequently, question them and eradicate them. Advancing 
towards a more equitable and egalitarian society is a slow process. However, educational 
measures aimed at eliminating gender stereotypes and roles from an early age are essentials. 
All socialization agents should promote equality in education and provide female models and 
referents for girls already in schools.  
In addition, from observation, we can conclude that it is experience that makes a 
difference. The moment a person attempts to enter the academic hierarchy, informal 
mechanisms or micropolitics come into play and can be perceived. The existence of power 
networks and gender biases in evaluation processes are greater barriers for women than they 
are for men. Accreditation agencies and university governing bodies have the obligation of 
supervising and guaranteeing the implementation of gender-neutral evaluation and hiring 
processes. Academic endogamy and co-option, even if they are generally denied in public, 
are manifest in more private circles, particularly at the beginning of the academic career. 
Lack of transparency in staff selection processes, job profiles designed to match the profiles 
of previously selected candidates, or the establishment of discretionary criteria should be 
banished from an institution that vaunts its meritocratic system.  
In the case of female tenure-track associate professors, family difficulties are 
presented as one of the main obstacles. As mentioned before, this is directly connected with 
childbearing and starting a family. In the current context of the COVID-19 pandemic, a 
public debate has emerged regarding this issue. Academic institutions and the educational 
community as a whole (students, teaching staff, and administration and services staff) have 
all made an effort to adapt themselves to the new rules established following the events that 
have been taking place, for which nobody was prepared. One of the main consequences of the 
lockdown measures has been the expansion of work from home and online education. 
If the difficulties to balance personal, family and professional life, together with lack 
of time and the double (or triple) burden, were already described as typically female 
problems, various recent studies (Bustelo, 2021; Minello, 2020; Pinho-Gomes et al., 2020; 
UMyC, 2020a, 2020b) have proved that the situation has further deteriorated. The unequal 
distribution of household and care work, which was already present before the health crisis, 
has become more so during the pandemic. Women’s levels of productivity have notably 





condition of women scholars has also been affected, with growing levels of stress, 
overwhelm and anxiety. 
Although most public universities had already tried to respond to family difficulties 
before the pandemic, now, more than ever, it is necessary to implement measures that take 
into consideration the current situation and the differential impact of this reality on women 
and men. It is essential to promote men’s co-responsibility rather than just addressing those 
difficulties as an almost exclusively women’s issue. It is time to stop wasting men’s caring 
potential, and for men to join the household and private spheres in equal conditions. In 
parallel, public authorities should provide a primary attention and care system, not only for 
children, but also for the dependent population. 
The third most relevant contribution of this research has to do with the field of 
knowledge. The professors’ experiences differ depending on the field of knowledge they 
belong to. This is directly related to women’s rate of participation in each field. Thus, in 
fields where women’s participation has a long tradition, the bias between women’s and men’s 
valuation of factors is larger. The fact that women are more numerous does not imply that 
women professors cannot encounter more difficulties than men professors, or that the 
difficulties are less intense. In fact, informal power networks operate more strongly in those 
areas. 
It is quite striking that professors of both sexes belonging to the fields of engineering 
and architecture, where women continue to be a symbolic minority in many areas, share more 
similar attitudes. The difference with other fields may be found in the greater critical 
awareness of scholars in the arts and humanities, and in social and legal sciences. This result 
justifies the further implementation of awareness-raising measures addressed to the teaching 
and research staff. In relation to cognitive-emotional factors, women scholars in more 
masculinized fields have the lowest self-esteem and self-confidence in relation to their male 
colleagues. As mentioned above, it is essential that actions intended to revert the 
consequences of this situation are implemented. 
Fourthly, one of the main problems identified in the present research is the persistent 
limited awareness of the issue among most members of the teaching community. The 
existence of discriminatory mechanisms affecting women and men differently in terms of 
career possibilities and opportunities is not taken into consideration. To this we should add 





occupy the power and decision-making positions, those with the power to intervene and to 
implement measures. Those, as well, who originally created the main barriers: co-option 
systems, informal power networks and a sexist organizational culture. As it is often said: the 
privileged ignore their privilege. However, at present, the situation seems to respond to a lack 
of interest to get acquainted with the problem. 
Finally, this thesis contributes to knowledge of the academic reality through the 
delimitation of what have been called the myths of the university system. One of our main 
findings—insofar as we are not aware of previous studies on this matter taking into 
consideration the variables of sex, academic rank and field of knowledge—is the empirical 
confirmation of the myth of freedom of choice. This is the only factor that receives a slightly 
higher average valuation from the male sample. This is important progress because we have 
found that the experiences of the scholars interviewed who confirm having declined a 
management position or being promoted to full professorship are diverse. The existence of 
cognitive biases is confirmed, and a dissonance thus arises between the perception of female 
professors when they explain the reasons for the glass ceiling and the narrative of their own 
experiences. There is not a single woman scholar reporting having declined a promotion or a 
management position voluntarily. In contrast, they affirm having slowed down their careers 
due to family issues, whereas men refer to institutional factors. 
For all these reasons, it is time to stop blaming women. We cannot keep saying that 
they are the only ones responsible for their success or lack thereof, attributing it to internal 
causes only because the academia is an egalitarian, objective and meritocratic space where 
everyone has the same opportunities. This is not true: the results of this thesis do not leave 
room for doubt. Women are not excluding themselves. It would be appropriate, in order to 
make some progress and create some transparency around this question, to develop a 
common database where all public merit-based competitive examinations of all public 
universities, with their corresponding resolutions, were collected. This would help study the 
phenomenon and observe who are applying to those positions and who are actually appointed 
to them. 
The results show the need to continue analysing this social phenomenon. It is 
important to perform studies with a national scope, based on a representative sample of both 
sexes. On the other hand, the consideration, from a comparative approach, of all fields of 





community. In spite of that, this research has shown the influence of fields of knowledge in 
the realities of women and men. 
Another interesting aspect that deserves further research is the analysis of factors that 
have been identified as most pressing at each stage in women’s academic career. Also, and 
more specifically, it is necessary to assess the situation of junior female professors and 
researchers, who are at a pre-doctoral stage or occupying more precarious positions, such as 
those of substitute or part-time instructors. Getting acquainted with the situation of those 
professionals before they enter the academia through the position of assistant professor is 
essential in order to identify their difficulties and act on the initial stages of their career. 
Although we considered the possibility of including this group as part of the population under 
study in the present thesis, we gave up the idea for reasons of limited time and resources. 
Finally, despite the difficulty, it would be advisable to make longitudinal researches 
enabling the analysis of the professors’ perceptions and experiences in the long term. In 
addition, social categories that intersect with gender, such as ethnicity, social class or sexual 
orientation, should also be considered. Hence, studies that incorporate intersectional 
approaches ought to be performed. 
 
2. Limitations of the research 
As all scientific researches, this doctoral thesis has a series of limitations, at the same time it 
opens new lines of research. One of the main methodological limitations is related to the 
survey sample. Its scope and response rate, despite being within the range of previous studies, 
are not representative of the total teaching and research population in Spain. However, the 
number of participants in this research exceeds the minimum that is statistically required. 
Secondly, the impossibility of implementing a random sample, for reasons outside the 
control of the researcher explained in the methodology section, may implicitly entail a self-
selection bias. The subjects who decided to respond to the questionnaire may be more 
sensitive to or interested in the topic, or have more time available to do it. 
We have tried to correct both aspects through the assumption of methodological 
pluralism. The combination of quantitative and qualitative techniques has allowed, on the one 
hand, a deeper and more complex understanding of the reality under study. On the other 
hand, methodological triangulation enables overcoming all biases, given the strengths and 





of results has been achieved, thus validating both the tools and the findings, and reinforcing 
trust on the veracity of the conclusions (Izara Palacios, 2014; Pérez Serrano, 1994). 
In any case, and despite these limitations, we consider that the evidence collected in 
the present study represents an advancement of knowledge on the state of gender inequality 
in the Spanish university sphere. Rather than as a national case study, the problems are 
addressed from a global perspective. Without overlooking the possible cultural, economic 
and social peculiarities of each context, the findings of this work contribute to the 
international debate on central issues that are common among all women scholars in most 
Western countries. The limited perception of this phenomenon and the persistence of myths 
among the arguments that support the existence of equality in the academia, the existence of a 
masculine organizational culture, the questioning of meritocracy, the need to revise the 
neoliberal academic career model based on productive rationality, or the absence of 
masculine co-responsibility, are some characteristic elements of the university system in most 
developed countries, even in those with higher gender equality rates, like the Nordic 
countries. 
In addition, the contributions made in this thesis transcend the purely academic sphere 
and have implications for public policies. As mentioned before, the first step towards the 
design and implementation of effective and efficient intervention measures is analysis of 
reality. Within this context, this research can be described as a valuable diagnosis that 
provides the basis for specific actions concerning the factors identified at each stage of the 
academic career and in every field of knowledge. Paying attention to family difficulties, 
promoting co-responsibility, providing female referents and models from an early age, or 
supporting women’s work and solidarity networks are examples of actions that need to be 
carried out on a regular basis. Likewise, a comprehensive revision of the processes of 
evaluation of the teaching and research staff is an indispensable requirement to advance 
towards equality. Even if, in recent years, some criteria that take into consideration the 
differentiated gender impact of reproductive responsibilities have started to be implemented, 
the road is still long in that direction. 
This aspect is especially important in our time because of two reasons. First, the 
outbreak of the COVID-19 pandemic, which has become a historical turning point and has 
accelerated some processes that were already demanded by society and under way. This 





To continue excluding women’s intellectual potential is, beyond all moral or ideological 
reasons, nothing short of stupid. The consequences of not providing equal opportunities for 
both men and women affect society as a whole in terms of progress, social wellbeing and 
quality of life. Second, the evidence that, in order to create a more equitable world, equality is 
an indispensable requirement. And it is from power positions in all spheres, and in the 
scientific and academic spheres in particular, that decisions are made to shape the society we 
live in. In this context, women’s voices cannot be silenced any longer. Direct exclusion or 
indirect impediment to access those decision-making positions cannot be tolerated in 
countries that vaunt their egalitarianism. It is the obligation of public authorities to guarantee 
gender equality by removing any possible obstacle to it. For this purpose, the current research 
provides empirical evidence concerning the Spanish university system that should be taken 
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ANEXO 1. MODELO SOLICITUD PETICIÓN ENTREVISTA 
 
Mi nombre es Nazareth Gallego Morón, diplomada en Educación Social y Trabajo Social, y 
en la actualidad me encuentro realizando mi Tesis Doctoral en el marco del Doctorado en 
Ciencias Sociales en la Universidad Pablo de Olavide (Sevilla). La dirección de la misma está 
a cargo de la Dra. Lina Gálvez Muñoz, junto al Dr. Mauricio Matus López.  
La investigación trata sobre el análisis de las experiencias y vivencias personales del 
profesorado docente e investigador del sistema universitario español. Para ello estoy 
realizando actualmente el trabajo de campo, consistente en la realización de entrevistas a 
profesores/as e investigadores/as de diferentes categorías académicas (desde la etapa 
predoctoral) y ramas de conocimiento de diversas universidades repartidas por toda la 
geografía española.   
Así pues, en este momento necesito concertar citas para realizar entrevistas personales. Como 
personal docente e investigador del sistema universitario español, su visión constituye una 
opinión de inestimable valor al objeto de esta investigación. Es por ello que a través de la 
presente carta le solicitamos su colaboración para la realización de una entrevista personal 
(tendrá una duración máxima de 45 minutos) durante las semanas del día al día del mes, en el 
día y hora que se adapte a su agenda.   
Si tiene alguna duda en cualquier aspecto, no dude en contactar con nosotros en el teléfono 
665964xxx y/o correos electrónicos nazareth.gallego@gmail.com y/o 
lygalmun@upo.es/mmatlop@upo.es.   
Espero contar con su inestimable ayuda. También les aporto la carta informe de presentación 
de mi Directora de Tesis.  
Sin otro particular, reciban un cordial saludo y quedo a su entera disposición.  
Investigadores  
Dra. Lina Gálvez Muñoz 
Dr. Mauricio Matus López 





ANEXO 2. CARTA DE PRESENTACIÓN DE LA CODIRECTORA DE 
LA TESIS 
 




Mi nombre es Lina Gálvez Muñoz y soy catedrática en Historia Económica de la Universidad 
Pablo de Olavide (Sevilla). Te escribo en calidad de directora de tesis de la investigadora 
predoctoral FPU Nazareth Gallego que desarrolla en el marco del Doctorado en Ciencias 
Sociales (junto con la codirección del Dr. Mauricio Matus). 
 
Nazareth Gallego se encuentra realizando un análisis de las experiencias y vivencias 
personales del profesorado docente e investigador del sistema universitario español. Es un 
trabajo que ha recorrido ya una larga trayectoria y que se encuentra financiado por el 
Programa de Formación del Profesorado Universitario (FPU) concedido por el Ministerio de 
Educación. Actualmente se está procediendo a la realización del trabajo de campo, 
consistente en la realización de entrevistas al profesorado de las universidades del territorio 
nacional.   
 
Como directora de la tesis te agradecería mucho tu colaboración en este trabajo científico que 
considero necesario y que goza de la mayor apreciación por mi parte.  
 
Te puedo asegurar, así mismo, que los datos recopilados serán utilizados de forma anónima y 
serán tratados con la mayor confidencialidad.  
 
Agradeciéndote enormemente tu participación, recibe un cordial saludo. 
 
Dra. Lina Gálvez Muñoz 
Catedrática de Historia e Instituciones Económicas 
Dpto. de Economía, Métodos Cuantitativos e Hª Económica 
Universidad Pablo de Olavide 








ANEXO 3. CONSENTIMIENTO INFORMADO DE LOS SUJETOS 
ENTREVISTADOS 
 
El propósito de esta ficha de consentimiento es proveer a los/as participantes en esta 
investigación con una clara explicación de la naturaleza de la misma, así como de su rol en 
ella como participantes. 
La presente investigación es conducida por Nazareth Gallego Morón, de la Universidad Pablo 
de Olavide. La meta del estudio consiste en la realización de la tesis doctoral de la 
investigadora predoctoral, a través del análisis de las experiencias y vivencias personales del 
profesorado docente e investigador del sistema universitario español. 
Si usted accede a participar en este estudio, se le pedirá responder preguntas en una 
entrevista. Esto tomará aproximadamente 30-45 minutos de su tiempo. Lo que conversemos 
durante estas sesiones será grabado/recogido en notas, de modo que la investigadora pueda 
transcribir después las ideas que usted haya expresado.  
La participación en este estudio es estrictamente voluntaria. La información que se recoja 
será confidencial y no se usará para ningún otro propósito fuera de los de esta investigación. 
Sus respuestas al cuestionario y a la entrevista serán codificadas usando un número de 
identificación y, por lo tanto, serán anónimas. Una vez trascritas las entrevistas, los audios 
con las grabaciones/notas se destruirán. 
Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento 
durante su participación en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento 
sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si algunas de las preguntas durante la entrevista 
le parecen incómodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber a la investigadora o de no 
responderlas.  
Desde ya le agradecemos su participación.  
 
Acepto participar voluntariamente en esta investigación, conducida por Nazareth Gallego 
Morón. He sido informado/a de que la meta de este estudio es la realización de la tesis 




Me han indicado también que tendré que responder cuestionarios y preguntas en una 
entrevista, lo cual tomará aproximadamente 30-45 minutos.  
Reconozco que la información que yo provea en el curso de esta investigación es 
estrictamente confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de los de este 
estudio sin mi consentimiento. He sido informado/a de que puedo hacer preguntas sobre el 
proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando así lo decida, sin 
que esto acarree perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas sobre mi participación 
en este estudio, puedo contactar a Nazareth Gallego al teléfono 665964xxx. 
Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me será entregada, y que puedo pedir 
información sobre los resultados de este estudio cuando éste  haya concluido. Para esto, 
puedo contactar a Nazareth Gallego al teléfono anteriormente mencionado.  
---------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
Nombre del Participante                  Firma del Participante             Fecha 
 
        











ANEXO 4. MODELO CORREO ELECTRÓNICO SOLICITUD 
COLABORACIÓN ENCUESTA  
 
Estimado profesor, Estimada profesora: 
Mi nombre es Nazareth Gallego, diplomada en Educación Social y Trabajo Social, y en la 
actualidad me encuentro realizando mi tesis doctoral en el marco del Doctorado en Ciencias 
Sociales en la Universidad Pablo de Olavide (Sevilla). La dirección de la misma está a cargo 
de la Dra. Lina Gálvez Muñoz y el Dr. Mauricio Matus López. 
La investigación trata sobre el análisis de las experiencias y vivencias personales del 
profesorado docente e investigador del sistema universitario español, financiada por el 
Programa de Formación del Profesorado Universitario (FPU) concedido por el Ministerio de 
Educación. Para ello, estoy desarrollando actualmente el trabajo de campo, consistente en la 
realización de entrevistas al PDI de las universidades españolas, junto con la realización de 
un cuestionario.  
Como docente e investigador/a del sistema universitario español, su visión constituye una 
opinión de inestimable valor al objeto de esta investigación. Es por ello que a través del 
presente correo le solicitamos su colaboración para la realización de un cuestionario 
online (no conlleva más de 5 minutos), disponible en el siguiente enlace: 
Enlace: Análisis de la participación del Personal Docente e Investigador en el sistema 
universitario 
Le puedo asegurar, así mismo, que los datos recopilados serán utilizados de forma anónima y 
tratados con la mayor confidencialidad.  
Si tiene alguna pregunta o inquietud, no dude en comunicarse con nosotros por teléfono: 
665964xxx y/o correo electrónico: ngalmor1@upo.com. 
Sin otro particular, reciba un cordial saludo y quedamos a su entera disposición. 
Investigadores/as: 
Dra. Lina Gálvez Muñoz 
Dr. Mauricio Matus López 
Dña. Nazareth Gallego Morón 
Dpto. de Economía, Métodos Cuantitativos e Historia Económica 
Universidad Pablo de Olavide  
 
 
 
 
 
 
